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HARDIYANTI, RISMA. 2020. Pengaruh Pengalaman Kerja dan Tingkat 
Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan Pada Konveksi Pakaian 
Sarkadi di Desa Pesurungan Kidul Kota Tegal. Skripsi. Pendidikan 
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Kata Kunci : Pengalaman Kerja, Tingkat Pendidikan, Kinerja Karyawan 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh 
pengalaman kerja dan tingkat pendidikan terhadap kinerja karyawan pada 
konveksi pakaian Sarkadi di desa Pesurungan Kidul Kota Tegal.  
Sebagai populasi dalam penelitian ini adalah karyawan konveksi pakaian 
Sarkadi di Desa Pesurungan Kidul Kota Tegal sebanyak 37 karyawan. Penelitian 
ini merupakan jenis penelitian korelasional asosiatif. Adapun data yang diambil 
dengan teknik observasi, angket dan dokumentasi. Teknik analisis data penelitian 
menggunakan analisis deskriptif. Analisis data untuk menguji hipotesis 
menggunakan uji regresi berganda dan pengujian signifikansi menggunakan uji F 
dengan menggunakan program komputer SPSS (Statistical Product and Service 
Solutions) versi 25 for windows. 
Hasil penelitian menunjukan ada pengaruh positif dan signifikan antara 
pengalaman kerja dan tingkat pendidikan terhadap kinerja karyawan yang 
dibuktikan dengan hasil persamaan perhitungan analisis regresi linier berganda Y 
= 26,355 + 0,543 X1 – 0,116 X2 dan diketahui  Fhitung  = 29,780 dan Ftabel 3,28 












HARDIYANTI, RISMA. 2020. The Effect of Work Experience and Education 
Level on Employee Performance in the Sarkadi Clothing Convection in 
Pesurungan Kidul Village, Tegal City. Thesis. Economic Education. 
Faculty of Teacher Training and Education. Pancasakti University, Tegal. 
Advisor I: Dra. Hj. Dewi Apriani Fr.,  
Advisor II: Dewi Amaliah Nafiati, S.Pd., M.Si 
Keywords: Work Experience, Education Level, Employee Performance 
This study aims to determine whether there is an influence of work 
experience and education level on employee performance in Sarkadi clothing 
convection in Pesurungan Kidul village, Tegal City. 
As the population in this study were employees of Sarkadi clothing 
convection in Pesurungan Kidul Village, Tegal City, 37 employees. This research 
is an associative type of correlational research. The data taken by observation, 
questionnaires and documentation. Research data analysis techniques using 
descriptive analysis. Data analysis to test hypotheses using multiple regression 
tests and significance testing using the F test using the SPSS (Statistical Product 
and Service Solutions) version 25 for windows computer program. 
The results showed there was a positive and significant effect between 
work experience and education level on employee performance as evidenced by 
the results of the calculation equation for the multiple linear regression analysis Y 
= 26,355 + 0,543 X1 - 0,116 X2 and known Fcount = 29,780 and Ftable 3,28 with a 
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A. Latar Belakang Masalah 
Pada umumnya setiap perusahaan memiliki tujuan untuk 
memperoleh  laba serta memproduksi barang dan jasa yang dibutuhkan 
masyarakat, selain itu perusahaan juga menyediakan lapangan kerja, untuk 
kelangsungan usaha dalam jangka panjang. Dengan adanya tujuan tersebut 
maka perusahaan akan dapat mencapai target yang optimal, untuk 
mencapai target yang optimal perusahaan juga harus memiliki sumber 
daya manusia yang berkualitas, sehingga perusahaan berjalan sesuai 
dengan yang diharapkan.  
Sumber daya memiliki peranan besar bagi perusahaan yaitu dari 
seorang karyawan, karyawan menjadi unsur penting dalam suatu 
perusahaan karena karyawan merupakan faktor produksi yang bersifat 
senantiasa bergerak dan berubah-ubah, serta mempunyai akal dan perasaan 
serta motivasi. Karyawan yang bekerja dengan penuh semangat akan 
membantu perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
perusahaan dan dapat menghasilkan kinerja yang optimal. 
Kinerja seorang karyawan dapat dilihat dari riwayat pekerjaannya, 
riwayat pekerjaan tersebut dapat berupa pengalaman kerja dan 
keterampilan kerja yang dimiliki. Namun tidak semua orang yang telah 




masuk kerja, karena setiap karyawan mempunyai kinerja yang berbeda-
beda. Kinerja karyawan sangat menentukan bagi perusahaan, karena dapat 
dikatakan produksi barang tersebut merupakan hasil dari kinerja karyawan 
dalam proses produksi. Disamping itu dapat dikatakan bahwa keterampilan 
dan kemampuan setiap karyawan yang dapat dijadikan perencanaan 
peningkatan kualitas sumber daya manusia. Peningkatan kinerja karyawan 
akan memberikan keuntungan bagi perusahaan. Untuk mewujudkan 
kinerja yang optimal bagi perusahaan harus memiliki sumber daya yang 
baik (Moeheriono:2012). 
Kinerja karyawan merupakan salah satu indikator keberhasilan 
suatu perusahaan. Kinerja karyawan memiliki peranan besar dalam 
perusahaan, baik diperusahaan pemerintah maupun swasta, hal ini 
ditentukan kedudukan karyawan adalah faktor penentu dalam kegiatan 
untuk menentukan sasaran, rencana dan tujuan yang hendak dicapai oleh 
suatu perusahaan (Wirawan:2009). 
Kinerja karyawan yang baik biasanya didukung dengan tingkat 
pendidikan yang mumpuni. Pengalaman dan pendidikan dipandang 
sebagai salah satu bentuk investasi. Oleh karena itu pengalaman dan 
pendidikan dianggap penting dalam kemajuan kinerja karyawan dalam 
perusahaan. Pentingnya pengalaman dan pendidikan bukan semata-mata 
bermanfaat bagi karyawan yang bersangkutan, tetapi juga keuntungan bagi 
perusahaan. Dengan meningkatnya kemampuan atau keterampilan para 




Dalam sebuah perusahaan dibutuhkan seorang karyawan dalam 
membantu usahanya, dengan adanya karyawan maka pekerjaan akan 
terselesaikan, seorang karyawan juga harus mempunyai kinerja yang tinggi 
serta berpengalaman sesuai dengan bidangnya. Pengalaman kerja seorang 
karyawan juga sangat mendukung dalam menghasilkan produk-produk 
yang diproduksi perusahaan tersebut. Hal ini berlaku bagi perusahaan 
rumahan yang bergerak dibidang konveksi seperti halnya konveksi pakaian 
Sarkadi di Desa Pesurungan Kidul Kota Tegal. Pada saat prariset 
penelitian menemukan sebuah permasalahan yang ada pada perusahaan 
konveksi pakaian Sarkadi di desa Pesurungan Kidul Kota Tegal seperti 
sebagian dari karyawan belum memiliki kualitas yang maksimal dalam 
bekerja, kurang meningkatkan kemampuan keterampilan dalam bekerja 
dan kualitas kinerja karyawan yang belum maksimal salah satunya masih 
terdapat karyawan yang kurang meningkatkan kemampuan atau 
keterampilan dalam bekerja. Pada suatu perusahaan sumber daya yang 
berkualitas mampu melaksanakan seluruh pekerjaan yang menjadi 
tanggung jawabnya sesuai dengan tugas pokok dan fungsi yang ada dalam 
perusahaan tersebut. 
Dalam upaya meningkatkan kinerja, maka dibutuhkan karyawan 
yang memiliki pengalaman kerja dan tingkat pendidikan. Pendidikan 
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, tinggi rendahnya tingkat 
pendidikan seseorang karyawan akan berpengaruh tehadap kinerja 




memiliki tingkat pendidikan yang memadai yang sesuai dengan bidang 
pekerjaannya. Selain latar belakang pendidikan karyawan, kinerja 
karyawan dipengaruhi oleh masa kerja atau pengalaman kerja karyawan 
juga berpengaruh terhadap kinerja. Masa kerja atau pengalaman kerja juga 
dapat mempengaruhi kualitas kinerja karyawan. Kinerja karyawan yang 
belum memiliki masa kerja atau pengalaman akan berbeda dengan kinerja 
karyawan yang sudah memiliki masa kerja atau pengalaman kerja yang 
cukup banyak. Pengalaman kerja mencerminkan tingkat penguasaan 
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki seorang karyawan dalam 
bekerja yang dapat diukur dari masa kerja dan jenis pekerjaan yang pernah 
dikerjakan karyawan. 
Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja 
adalah tingkat penguasaan pengetahuan serta keterampilan seseorang 
dalam pekerjaan yang dapat diukur dari masa kerja dan dari tingkat 
pengetahuan, pendidikan dan keterampilan yang dimiliki.. Hal ini dapat 
dilihat dari tabel hasil persentase kinerja karyawan berdasarkan jenjang 
pendidikan. 
Tabel 1.1 
Hasil penilaian persentase (%) kinerja karyawan berdasarkan 
jenjang pendidikan dari tahun 2014-2018 
No. Tahun 
Tingkat Pendidikan Persentase (%) 
SD SMP SMA SD SMP SMA 
1 2014 18 10 4 56,25 31,25 12,5 
2 2015 18 10 5 54,55 30,30 15,15 
3 2016 18 12 5 51,42 34,30 14,28 
4 2017 18 15 4 48,65 40,54 10,81 
5 2018 18 15 4 48,65 40,54 10,81 




Pada tabel 1.1 dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan terakhir 
pada tahun 2018 adalah SD dengan jumlah 18 karyawan angka persentase 
48,65%, SMP dengan jumlah 15 karyawan angka persentase 40,54%, 
SMA dengan jumlah 4 karyawan dengan persentase 10,81%. Dari data 
diatas dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan karyawan yang bekerja 
pada konveksi pakaian Sarkadi sebagian besar adalah SD. 
 Hasil dari pengalaman kerja karyawan konveksi pakaian Sarkadi 
dapat dilihat pada tabel pengalaman kerja karyawan. 
Tabel 1.2 




Tempat Pengalaman Kerja 
Waktu 
/Lamanya 
1. Siti Aminah PT. Mutiara Busana Indah 2 Tahun 
2. 
Idah Kumala LPK (Lembaga Pelatihan  kerja) Bina 
Usaha 
1 Tahun 
3. M. Kapsin  PT. Asaputex Nusantara 2 Tahun 
4. Kherul Umam PT. Asaputex Jaya 1 Tahun 
5. 
Nurhayati Lembaga kursus dan Pelatihan Sekar 
Jaya 
6 Bulan 
6. Evi Yuliana Lembaga Kursus Azna Tiara Nisa 8 Bulan 
7. Maria Ulfa PT. Samone Abadi Indonesia 2 Tahun 
8. Nurhikmah PT. Tri Lestari Sandang Industri 2 Tahun 
9. Suwitno PT. Cahaya Timur Garmindo 2 Tahun 
10. Siti Asiyah PT. Tri Lestari Sandang Industri 2 Tahun 
11. Sukeri PT. Mutiara Busana Indah 2 Tahun 
12. Neneng  LPK Bina Usaha 6 Bulan 
13. Helmi PT. Asaputex Nusantara 2 Tahun 
14. Mujianti LPK Astrid 6 Bulan 
15. Ningrum PT. Tri Lestari Sandang Industri 2 Tahun 
16. Irham PT. Asaputex Jaya 1 Tahun 
17. Umi Fatonah LPK Bina Usaha 6 Bulan 
Sumber. Konveksi Pakaian Sarkadi Desa Pesurungan Kidul Kota Tegal 
 
Pada tabel 1.2 dapat diketahui bahwa rata-rata Karyawan Konveksi 




Pengalaman kerja dan tingkat pendidikan memiliki pengaruh dalam 
kinerja karyawan maka diperlukan tenaga kerja yang memiliki pengalaman 
dan tingkat pendidikan yang memadai. Berdasarkan uraian diatas penulis 
tertarik untuk melakukan penelitian yang berkaitan dengan Pengaruh 
Pengalaman Kerja dan Tingkat Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan 
pada Konveksi Pakaian Sarkadi di Desa Pesurungan Kidul Kota Tegal.  
 
B. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, maka permasalahan yang akan 
dikaji dalam penelitian ini adalah : 
1. Kualitas kinerja karyawan yang belum maksimal karena masih 
terdapat karyawan yang kurang dalam pengalaman kerja. 
2. Kualitas kinerja karyawan yang belum maksimal karena sebagian 
besar hanya lulusan SD. 
3. Kualitas kinerja karyawan yang belum maksimal salah satunya masih 
terdapat karyawan yang kurang meningkatkan kemampuan atau 
keterampilan kerja.  
 
C. Pembatasan Masalah 
Permasalahan yang ditemui pada penelitian ini, maka penulis 
membatasi masalah dalam penelitian ini, adapun masalah yang akan 




1. Pengalaman kerja dibatasi pada kemahiran dalam bekerja, pengalaman 
sesuai dengan pekerjaan dan performace. 
2. Tingkat pendidikan dibatasi pada pendidikan akhir karyawan konveksi 
pakaian Sarkadi. 
3. Kinerja karyawan dibatasi pada tanggung jawab dalam bekerja, 
mencapai target dan disiplin dalam bekerja. 
 
D. Rumusan Masalah  
Berdasarkan uraian latar belakang masalah maka masalah  dalam 
penelitian ini dirumuskan sebagai berikut: 
1. Apakah pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
pada konveksi pakaian Sarkadi di Desa Pesurungan Kidul Kota Tegal. 
2. Apakah tingkat pendidikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
pada konveksi pakaian Sarkadi di Desa Pesurungan Kidul Kota Tegal. 
3. Apakah pengalaman kerja dan tingkat pendidikan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan pada konveksi pakaian Sarkadi di Desa 
Pesurungan Kidul Kota Tegal. 
 
E. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan perumusan masalah yang dikemukakan diatas maka 




1. Untuk mengetahui pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja 
karyawan konveksi pakaian Sarkadi di desa Pesurungan Kidul Kota 
Tegal. 
2. Untuk mengetahui pengaruh tingkat pendidikan terhadap kinerja 
karyawan konveksi pakaian Sarkadi di desa Pesurungan Kidul Kota 
Tegal. 
3. Untuk mengetahui pengaruh pengalaman kerja dan tingkat pendidikan 
terhadap kinerja karyawan konveksi pakaian Sarkadi di desa 
Pesurungan  Kidul Kota Tegal. 
 
F. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoretis  
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat bagi 
perkembangan ekonomi bisnis, khususnya manajemen sumber daya  
manusia dan ketenaga kerjaan. 
2. Manfaat Praktis 
a) Bagi Pemilik Konveksi Sarkadi 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan peranan bagi 
pemilik untuk lebih meningkatkan usaha yang dijalankan. 
b) Bagi Karyawan Konveksi Sarkadi 
Kinerja merupakan suatu yang penting untuk keberhasilan suatu 




karyawannya agar kinerjanya meningkat seehingga kinerja 
organisasi juga akan meningkat. 
c) Bagi Akademisi 
Ilmu dan pengetahuan dapat dipergunakan sebagai acuan bagi 






















LANDASAN TEORI, KERANGKA BERPIKIR, DAN HIPOTESIS 
 
A. LANDASAN TEORI 
1. Pengalaman Kerja 
a. Pengertian Pengalaman Kerja 
Pengalaman kerja merupakan cerminan dari karyawan yang 
mempunyai kemampuan bekerja ditempat sebelumnya selain itu 
dapat menggambarkan seberapa lama karyawan tersebut telah 
bekerja. Semakin banyak pengalaman kerja yang didapatkan oleh 
karyawan akan membuat karyawan tersebut semakin terlatih dan 
terampil dalam melaksanakan segala pekerjaan yang 
dilaksanakannya.  
Pengalaman kerja yaitu, pengalaman seseorang tenaga kerja 
untuk melakukan pekerjaan tertentu, pengalaman kerja pekerjaan 
ini dinyatakan dalam pekerjaan yang harus dilakukan dan lamanya 
melakukan pekerjaan itu. Pengalaman dalam semua kegiatan sangat 
diperlukan, karena experience is the best teacher, pengalaman 
adalah guru yang terbaik. Maksud dari hal ini adalah bahwa 
seseorang belajar dari pengalaman yang pernah dialaminya. 
Menurut Sutrisno (2009), Pengalaman kerja adalah suatu 
dasar/acuan seorang karyawan dapat menempatkan diri secara tepat 





dengan penuh tanggung jawab serta mampu berkomunikasi dengan 
baik terhadap berbagai pihak untuk tetap menjaga produktivitas, 
kinerja dan menghasilkan individu yang kompeten dalam 
bidangnya. 
Menurut Sutjiono, (2007) pengalaman kerja adalah senioritas 
atau “length of service” atau pengalaman kerja merupakan lamanya 
seorang pegawai menyumbangkan tenaganya di perusahaan. 
Winardi mendefinisikan senioritas adalah pengalaman kerja 
seorang pekerja bilamana diterapkan pada hubungan kerja maka 
senioritas adalah pengalaman kerja seorang pekerja pada 
perusahaan tertentu (Winardi:2003). 
Pengalaman kerja adalah waktu yang digunakan oleh 
seseorang untuk memperoleh pengetahuan, keterampilan, dan sikap 
sesuai  dengan tugas yang dibebankan kepadanya (Supono, 2006). 
Pendapat lain menyatakan bahwa pengalaman kerja adalah 
lamanya seseorang  melaksanakan frekuensi dan jenis tugas sesuai 
dengan kemampuannya (Syukur,2001). 
Pengalaman kerja tercermin dari pekerja yang memiliki 
kemampuan bekerja pada tempat lain sebelumnya. Pengalaman 
kerja yang didapatkan oleh seseorang pekerja akan membuat 
pekerja semakin terlatih dan terampil dalam melaksanakan 




 Pengalaman yang didapat seseorang akan lebih cakap dan 
terampil serta mampu melaksanakan tugas pekerjaannya. Latihan 
berulang-ulang akan memperkuat dan meningkatkan pengetahuan 
dan kemampuan seseorang. Bagi seorang karyawan proses-proses 
dalam bekerja merupakan latihan yang akan menambah 
pengalaman, sehingga karyawan tersebut mampu menyelesaikan 
masalah-masalah yang dihadapinya dalam proses bekerja. 
Pengalaman dapat membangkitkan dan mengundang seseorang 
untuk melihat semua pekerjaan sebagai peluang untuk terus berlatih 
dan belajar sepanjang hayat.  
Dari berbagai uraian diatas dapat disimpulkan bahwa 
pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan serta 
keterampilan seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya yang 
dilihat dari masa kerja, pemahaman akan tugas yang 
dilaksanakannya, kemampuan menyelesaikan tugasnya, dan 
penugasan terhadap pekerjaan. 
b. Faktor yang Mempengaruhi Pengalaman Kerja 
Pengalaman kerja dalam suatu perusahaan yang begitu 
penting, maka dipikirkan juga tentang faktor-faktor yang 
mempengaruhi pengalaman kerja. Menurut Hani T. Handoko 





1) Latar belakang pribadi, mencakup pendidikan, kursus, 
latihan, bekerja. Untuk menunjukkan apa yang telah 
dilakukan seseorang diwaktu yang lalu. 
2) Bakat dan minat, untuk memperkirakan minat dan kapasitas 
atau kemampuan dari seseorang. 
3) Sikap dan kebutuhan (attitudes and needs) untuk 
meramalkan tanggung jawab dan wewenang seseorang. 
4) Kemampuan-kemampuan analitis dan manipulatif untuk 
mempelajari kemampuan penilaian dan penganalisaan. 
5) Keterampilan dan kemampuan teknik, untuk menilai 
kemampuan dalam pelaksanaan aspek-aspek teknik 
pekerjaan. 
6) Kesehatan, tenaga dan stamina, untuk melihat kemampuan 
fisisk seseorang dalam melaksanakan pekerjaan.  
   
Pengalaman kerja adalah suatu ukuran tentang lama waktu 
atau masa kerjanya yang telah ditempuh seseorang dalam 
memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakannya 
dengan baik (Foster & Bill, 2001). Ada beberapa hal yang 
menentukan berpengalaman tidaknya seseorang karyawan yang 
sekaligus sebagai dimensi dan indikator pengalaman kerja yaitu : 
1) Lama waktu/masa kerja 
Ukuran lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh 
seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan 
telah melaksanakan dengan baik 
2) Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki. 
Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, 
kebijakan atau informasi lain yang dibutuhkan oleh karyawan. 
Pengetahuan juga mencakup kemampuan untuk memahami 
dan menerapkan informasi pada tanggung jawab pekerjaan. 
Sedangkan keterampilan merujuk pada kemampuan fisik yang 






Dari uraian tersebut dapat diketahui bahwa seseorang yang 
berpengalaman akan memiliki lama waktu masa kerja, tingkat 
keterampilan yang dimiliki, penguasaan terhadap pekerjaan dan 
peralatan serta di pengaruhi oleh faktor lain yang memiliki. 
Oleh karena itu seorang karyawan yang mempunyai 
pengalaman kerja adalah seseorang yang mempunyai kemampuan 
jasmani, memiliki pengetahuan dan keterampilan untuk bekerja 
tidak akan membahayakan bagi dirinya dalam bekerja.  
2. Tingkat Pendidikan 
a. Pengertian Pendidikan 
Pendidikan mempunyai peran yang sangat penting untuk 
menjamin kelangsungan dan pengembangan suatu bangsa dan 
negara. Pendidikan diartikan sebagai wahana yang dapat 
mengangkat harkat dan martabat manusia di bidang ekonomi, 
sosial, maupun budaya. Aspek-aspek tersebut menentukan 
perkembangan dan kemajuan pembangunan suatu bangsa dan 
negara. Pembangunan dapat berjalan dengan baik jika pendidikan 
dalam masyarakat dijalankan secara teratur dan terencana sehingga 
mampu mengubah tingkah laku masyarakat yang konsumtif 
menjadi produktif. Pendidikan adalah suatu kegiatan untuk 
meningkatkan pengetahuan umum seseorang termasuk di dalamnya 
peningkatan penguasaan teori dan keterampilan untuk memutuskan 




Manullang (2003:37-38), sistem pendidikan masyarakat 
memberikan peluang kepada individu untuk membekali dirinya 
dengan keterampilan-keterampilan dan pengetahuan dasar untuk 
menghadapi lingkungannya. 
Melalui sekolah kejuruan dan pendidikan tinggi, individu 
dapat  menempuh pendidikan umum atau lapangan-lapangan 
khusus. Pendidikan disini adalah pendidikan formal di sekolah-
sekolah atau kursus-kursus. Tercapainya kesuksesan dalam bekerja 
dituntut pendidikan yang sesuai dengan jabatan-jabatan dan 
ditekuninya (As‟ad, 2002). 
Pengetahuan, kecakapan dan keterampilan yang diperoleh 
dari pendidikan formal sering menentukan kesiapan untuk suatu 
pekerjaan. Secara umum pendidikan akan membentuk keluasan 
pengetahuan seseorang, dan selanjutnya akan mempengaruhi 
perilaku dan kinerja. Menurut Nitisemito (2000) penetapan syarat 
pendidikan harus disesuaikan dengan tugas yang akan dibebankan 
dengan jalan ini diharapkan seleksi akan menghasilkan karyawan 
yang tepat sehingga memberikan kontribusi terhadap kinerja 
perusahaan. 
Pengertian pendidikan menurut instruksi Presiden No.15 
Tahun 1974 adalah segala usaha untuk membina kepribadian dan 
mengembangkan kemampuan manusia Indonesia jasmani dan 




diluar sekolah, dalam rangka pembangunan persatuan Indonesia 
dan masyarakat adil dan makmur. 
Undang-Undang Republik Indonesia nomor 20 tahun 2003 
tentang Sistem Pendidikan Nasional disebutkan bahwa Pendidikan 
adalah usaha sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana 
belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara aktif 
mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual 
keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak 
mulia, serta keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, 
bangsa dan negara. 
Menurut John Dewey (1916), pendidikan merupakan sebuah 
proses pembentukan pendapat-pendapat mendasar, bersifat 
intelektual dan emosional, tentang alam serta tentang sesama 
manusia. Proses tersebut berupa pengajaran dan bimbingan, bukan 
paksaan, yang terjadi didalam masyarakat. Berkaitan dengan ini 
John Dewey lebih menitik beratkan pada sisi kehidupan sosial, 
dengan meneropong hubungan antara individu dengan masyarakat. 
Menurut Ranupandojo (2001) mengatakan pendidikan adalah 
suatu kegiatan yang dilaksanakan untuk meningkatkan pengetahuan 
umum karyawan termasuk didalamnya adalah peningkatan 
penguasaan teori dan keterampilan untuk menyelesaikan masalah-




Ki Hadjar Dewantara (1977) merumuskan definisi 
pendidikan adalah daya upaya untuk memajukan bertumbuhnya 
budi pekerti (kekuatan batin, karakter), pikiran (intelek), dan tubuh 
anak secara terpadu agar pendidik dapat memajukan kesempurnaan 
hidup, kehidupan dan penghidupan anak-anak selaras dengan 
dunianya. Pendidikan bagi tiap-tiap bangsa berarti pemeliharaan 
guna mengembangkan benih turunan dari bangsa itu, agar dapat 
berkembang dengan sehat lahir batin.  
Pendidikan merupakan suatu proses yang berkesinambungan 
yang tidak dapat dipisahkan dari sistem organisasi. Pendidikan 
tidak saja menambah pengetahuan, akan tetapi juga meningkatkan 
keterampilan bekerja. Pendidikan memberikan pengetahuan bukan 
saja yang langsung dengan pelaksanaan tugas, akan tetapi juga 
landasan untuk memperkembangkan diri serta kemampuan 
memanfaatkan semua sarana yang ada disekitar untuk kelancaran 
pelaksanaan tugas. 
Berdasarkan uraian diatas peneliti menyimpulkan bahwa 
yang dimaksud dengan pendidikan karyawan adalah tingkat 
pengetahuan karyawan yang diperoleh dari jenjang pendidikan 
formal yang dapat mempengaruhi pemahaman dan kesiapan 






b. Tingkat-tingkat pendidikan 
Setiap orang umumnya mempunyai kewajiban untuk 
memiliki kompetensi agar dapat menghidupi diri sendiri. Untuk  
melengkapi kemampuan tersebut setiap orang harus menyadari 
pentingnya kerja  agar  bisa  hidup  tanpa  menyusahkan  orang  
lain. Dalam  dunia  kerja kemampuan setiap karyawan berbeda 
sesuai dengan jenjang/tingkat pendidikan formal yang dimiliki 
yaitu mulai dari SD, SMP, SMA sampai dengan Perguruan Tinggi. 
Tingkat pendidikan yang dimiliki karyawan merupakan salah satu 
aspek diri pribadi karyawan yang perlu dikenal dan dipahami oleh 
pemimpin organisasi, karena pentingnya pemahaman manajer 
mengenai tingkat pendidikan karyawan, karena tingkat pendidikan 
memberikan petunjuk tentang kemampuan seseorang untuk 
melakukan pekerjaan.   
Tingkat pendidikan menurut Oemar Hamalik (2003:62) 
berkenaan dengan jenjang pendidikan, satuan pendidikan yang 
telah ditempuh oleh seseorang dan prestasi belajar yang 
dicapaianya pada setiap jenjang dan satuan itu, yang mencakup 
semua bidang studi  yang telah dipelajari. Hasil belajar meliputi 
gambaran tentang penguasaan pengetahuan materi pelajaran, 
keterampilan, sikap dan tingkah laku. Sejalan dengan hal tersebut 
bahwa pendidikan yang diselenggarakan oleh organisasi sekolah 




Menurut Wenrich (dalam Suharsimi Arikunto, 2005:2) 
mengklasifikasikan secara rinci tentang tingkatan pendidikan: 
a. Pendidikan di TK dan SD  
Pendidikan di TK dan SD bertujuan mengembangkan 
kesadaran akan dunia kerja. Kedalaman dan ruang lingkup 
memberikan pengertian secara umum tentang berbagai 
pekerjaan yang memberikan arti dalam kehidupan. 
Kurikulum yang disajikan merupakan kurikulum 
tersembunyi, terpadu dengan pelajaran lain dalam 
keseluruhan program pengajaran. Sedangkan tempat 
memberikan pengajaran disemua sekolah. 
b. Pendidikan di Sekolah Menengah Tingkat Pertama 
Memberikan stimulasi kepada murid tentang bangkitnya 
minat terhadap kerja serta memberikan kesempatan untuk 
mengadakan eksplorasi dan pengalaman mengenai lapangan 
kerja. Kedalaman dan ruang lingkup yaitu memberikan 
perkenalan terhadap berbagai lapangan pekerjaan yang 
sudah menjurus, terutama melalui penjajagan terhadap 
kelompok-kelompok pekerjaan, dan yang penting adalah 
memberikan pengalaman untuk praktek. 
c. Pendidikan di Sekolah Menengah Tingkat Atas 
Pendidikan di Sekolah Menengah Tingkat Atas bertujuan 
menyediakan latihan yang bersifat khusus tentang pekerjaan 
atau kelompok keterampilan yang erat hubungannya dengan 
lapangan pekerjaan. Kedalaman dan ruang lingkup yaitu 
latihan keterampilan agar sudah siap memasuki dunia kerja 
dan untuk memperoleh latihan lanjutan untuk tingkat 
berikutnya. 
d. Pendidikan Pasca Sekolah Menengah Tingkat Atas 
(Perguruan Tinggi) 
Pendidikan pasca Sekolah Menengah Tingkat Atas 
(Perguruan Tinggi) bertujuan menyediakan pendidikan dan 
latihan lanjutan tentang pekerjaan yang lebih khusus. 
Kedalaman dan ruang lingkup yaitu latihan untuk 
keterampilan memasuki pekerjaan atau kelompok pekerjaan  
(okupasi). Tempat memberikan pengajaran di Perguruan 






e. Pendidikan Orang Dewasa 
Pendidikan orang dewasa bertujuan memberikan latihan 
kejuruan, memberikan penataran, penyegaran, atau 
penguatan latihan. Kedalaman dan ruang lingkup yaitu 
latihan khusus untuk kepentingan masing-masing individu 
dan memberikan penyuluhan untuk orang-orang dewasa. 
 
Pendidikan itu berlangsung seumur  hidup, maka pendidikan 
itu dapat berlangsung di lingkungan keluarga. Mengenai tingkat 
pendidikan negara Indonesia menggunakan jenjang pendidikan 
selama 12 tahun yang meliputi SD 6 tahun, SMP 3 tahun, SMA 3 
tahun. Seperti halnya yang dikemukakan oleh Zahra Idris (2002:53) 
mengenai jenis pendidikan  menurut tingkatannya yaitu sebagai 
berikut: 
1. Pendidikan Pra Sekolah. 
Pendidikan pra sekolah merupakan dasar bagi 
perkembangan sikap, pengetahuan, keterampilan, daya 
cipta, pembentukan karakter dan penyesuaian dengan 
lingkungan sosial. 
2. Pendidikan Dasar. 
Pendidikan dasar merupakan pendidikan yang memberikan 
keterampilan dan pengetahuan dasar untuk mengembangkan 
sikap dan kemampuan untuk bekal hidup didalam 
masyarakat serta untuk mempersiapkan peserta didik yang 
dapat melanjutkan ketingkat pendidikan menengah. 
3. Pendidikan Menengah. 
Pendidikan menengah merupakan pendidikan yang 
diselenggarakan setelah pendidikan dasar untuk 
mempersiapkan peserta didik menjadi anggota masyarakat 
yang memiliki kemampuan berinteraksi secara produktif 
denga lingkungan sosial, budaya, dan alam sekitar srta 
dapat mengembangkan kemampuan lebih lanjut dalam 






4. Pendidikan Tinggi  
Pendidikan tinggi merupakan lanjutan dari pendidikan 
menengah yang dielenggarakan untuk menyiapkan peserta 
didik menjadi anggota mayarakat yang memiliki 
kemampuan akademik, teknologi atau kesenian, 
mengembangkan atau  menciptakan ilmu pengetahuan. 
 
Menurut pendapat Mukhlis Ainuddin (2011) mengemukakan 
faktor-faktor yang mempengaruhi tingkat pendidikan yaitu:  
1) Motivasi individu 
Motivasi menurut Sumadi Suryabrata adalah keadaan yang 
terdapat dalam diri seseorang yang mendorongnya untuk 
melakukan aktivitas tertentu guna pencaaian suatu tjuan. 
Sementara itu Gates dan kawan-kawan mengemukakan 
bahwa motivasi adalah suatu kondisi fisiologis dan 
psikologis yang terdapat dalam diri seseorang yang 
mengatur tindakannya dengan cara tertentu (Djali,2008). 
2) Kondisi Sosial 
Kondisi sosial berarti keadaan yang berkenaan dengan 
kemasyarakatan yang selalu mengalami perubahan-
perubahan melalui proses sosial. Proses sosial terjadi karena 
adanya interaksi sosial. Interaksi sosial dapat membentuk 
suatu norma-norma sosial tertentu dalam kelompok 
masyarakat. Hal ini ditegaskan oleh Sherif bahwa interaksi 
sosial antar anggota suatu kelompok dapat menimbulkan 
suatu norma sosial dalam masyarakat yang berlaku dalam 
masyarakat tersebut (Gerungan, 2009).  
3) Kondisi Ekonomi 
Keluarga Ekonomi dalam dunia pendidikan memegang 
peranan yang cukup menentukan. Kaena tanpa ekonomi 
yang memadai dunia pendidikan tidak akan bisa berjalan 
dengan baik. Ini menunjukkan bahwa meskipun ekonomi 
bukan merupakan pemegang peranan utama dalam 
pendidikan, namun keadaan eknomi dapat membatasi 
kegiatan pendidikan (Made Pidarta, 2007). 
4) Motivasi orang tua 
Menurut Slamet (2003) orang tua yang kurang/tidak 
memperhatikan dan memberikan dorongan atau motivasi 




terhadap belajar anaknya, tidak memperhartikan sama sekali 
akan kepentingan-kepentingan dan kebutuhan-kebutuhan 
anaknya dalam belajar, tidak mengatur waktu belajarnya, 
tidak menyediakan/melengkapi alat belajarnya, tidak 
memperhatikan apakah anak belajar atau tidak, tidak mau 
tau kemajuan belajar anaknya, kesulitan-kesulitan yang 
dialami dalam belajar dan lain-lain dapat menyebabkan 
anak tidak/kurang berhasil dalam belajarnya.  
 
Dari pendapat diatas dapat disimpulkan oleh peneliti bahwa 
tingkat pendidikan seseorang sangat berpengaruh dalam motivasi 
individu, kondisi sosial, kondisi ekonomi keluarga dan motivasi 
orang tua karena jika dalam pendidikan tidak didukung oleh 
keempat faktor tersebut maka seseorang tidak dapat memiliki 
tingkat penddidikan yang lebih baik. Setinggi apa seseorang telah 
melakukan kegiatan belajar secara formal. Semakin tinggi tingkat 
pendidikan seseorang berarti semakin lama seseorang telah 
melakukan kegiatan belajar. Lamanya belajar seseorang 
menunjukkan pula sebanyak apa pelajaran yang pernah 
ditempuhnya dan sebanyak apa ilmu yang telah dipelajarinya.  
c. Jenis- jenis Pendidikan 
Pendidikan nasional berfungsi untuk mengembangkan 
kemampuan dan membentuk watak serta peradaban bangsa yang 
bermartabat dalam rangka mencerdaskan kehidupan bangsa, yang 
bertujuan untuk berkembangnya potensi masyarakat agar menjadi 




Esa, berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap, kreatif, mandiri, dan 
menjadi warga negara yang demokratis serta bertanggung jawab. 
Adapun jenis pendidikan berdasarkan sifat terdiri dari tiga 
bagian, yaitu : (UU RI No. 20 tahun 2003). 
1. Pendidikan Informal 
Pendidikan informal adalah pendidikan yang diperoleh 
seseorang dari pengalaman sehari-hari dengan sadar atau 
tidak sadar sejak orang lahir sampai mati, dalam ruang 
lingkup keluarga, pekerjaan dan pergaulan sehari-hari. 
2. Pendidikan Formal 
Pendidikan formal adalah pjenis pendidikan yang 
terstruktur dan berjenjang yang dilaksanakan di sekolah 
degan syarat-syarat tertentu yang telah ditetapkan oleh 
pemerintah.  
3. Pendidikan Non Formal 
Pendidikan non formal adalah pendidikan yang teratur 
dengan sadar dilakukan tetapi tidak terlalu mengikuti 
peraturan yang tetap dan ketat. Pendidikan ini dapat 
berupa kursus-kursus dan pelatihan.  
 
Perkembangan ketiga pendidikan itu tidak selalu berjalan 
serasi, bahkan mungkin terpisah satu sama lain. Apabila dilihat dari 
segi usia atau pertumbuhannya, pendidikan informal yang tertua 
bahkan paling penting peranannya dalam masyarakat yang 
sederhana. Karena banyak anak yang mempekajari pengetahuan 
keterampilan dan mencontoh sikap orang yang telah dewasa dalam 
kehidupan sehari-hari. 
Sedangkan menurut Ahmad dan Uhbiyanti (2000:125) 




1) Pendidikan formal : proses pendidikan yang diperoleh di 
sekolah yang diatur, sistematik, mempunyai jenjang yang 
dibagi dari taman kanak-kanak sampai perguruan tinggi. 
2) Pendidikan informal : pendidikan yang diperoleh seseorang 
dari pengalaman sehari-hari dengan sadar atau tidak sadar, 
pada umunya tidak teratur dan tidak sistematis. 
3) Pendidikan non formal : semua proses bentuk pendidikan 
yang diselenggarakan dengan sengaja, tertib, teratur, dan 
luar kegiatan sekolah. 
Berdasarkan uraian di atas peneliti menyimpulkan bahwa 
jenis-jenis pendidikan secara umum terdiri dari pendidikan pra 
sekolah, pendidikan dasar, pendidikan menengah, serta pendidikan 
tinggi. Sedangkan jenis-jenis pendidikan menurut sifatnya dibagi 
menjadi pendidikan formal, pendidikan informal, dan pendidikan 
non formal yang kesemuanya itu dapat menjadi bekal bagi tenaga 
kerja dalam meningkatkan produktivitas kerjanya. 
d. Tujuan Pendidikan 
Menurut Abdulrrahman Fathoni (2006:98) tujuan 
diadakannya pendidikan pada umumnya dalam rangka pembinaan 
terhadap tenaga kerja dan pegawai : 
1. Meningkatkan kepribadian dan semangat pengabdian 
kepada organisasi dan masyarakat. 
2. Meningkatkan mutu dan kemampuan, serta keterampilan 
baik dalam melaksanakan tugasnya maupun 
kepemimpinannya. 
3. Melatih dan meningkatkan mekanisme kerja dan kepekaan 
dalam melaksanakan tugas. 
4. Melatih dan meningkatkan kerja dalam merencanakan. 
Hamalik (2002:46) mengemukakan bahwa tujuan dari 
pendidikan adalah: 




b) Terwujudnya tenaga-tenaga yang terampil dalam berbagai 
bidang sesuai dengan kebutuhan 
c) Diharapkan mampu menyerap ilmu pengetahuan dan 
teknologi 
d) Mampu menyalurkan aspirasi dan minat di dalam 
kegiatan-kegiatan yang bermakna. 
Pendidikan merupakan salah satu faktor yang penting dalam 
mengembangkan sumber daya manusia. Pendidikan akan 
menambah pengetahuan baik yang secara langsung menyangkut 
dengan pekerjaan maupun secara teknik yaitu mampu 
menyelesaikan pekerjaan tepat guna. Pendidikan dapat dijadikan 
sebagai investasi yang manfaatnya dapat dinikmati beberapa tahun 
kemudian dalam bentuk pertambahan kemampuan dan 
keterampilan kerja. Pendidikan dapat ditumbuhkan sikap-sikap 
penting yang diperlukan dalam pelaksanaan kerja. Sikap-sikap 
dalam pelaksanaan kerja tersebut antara lain adalah 
ditumbuhkannya sikap disiplin, semangat dan ketaatan pada 
peraturan serta tumbuhnya sikap-sikap kerja yang baik sehingga 
mampu meningkatkan produktivitas kerjanya. Tingkat pengetahuan 
seorang tenaga kerja dapat dilihat dari tingkat pendidikan yang 
telah dicapai oleh tenaga kerja tersebut. Semakin tinggi tingkat 
pendidikan seorang tenaga kerja diharapkan semakin tinggi pula 
tingkat pengetahuannya, kecakapan, dan keterampilan rasionalnya 
dalam menghadapi pekerjaannya. Mereka akan menyelesaikan 
pekerjaannya dengan efisien dan tidak begitu banyak mengalami 




kesalahan dalam melakukan pekerjaan. Tingkat pendidikan dapat 
dijadikan sebagai pedoman penempatan tenaga kerja di suatu 
perusahaan.  
Dari uraian tersebut, maka pendidikan merupakan salah satu 
jenis pengembangan tenaga kerja yang meminta perhatian yang 
besar dari pihak pimpinan suatu perusahaan, untuk meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan supaya hasil produksi dapat 
meningkat dan mengurangi resiko kesalahan dalam berproduksi. 
Pendidikan dalam penguasaan alat-alat produksi yang digunakan 
dalam berproduksi sangat penting untuk mengurangi terjadinya 
kecelakaan. Seseorang yang memiliki pendidikan tinggi akan 
berusaha untuk berprestasi dengan baik sehingga prestasi tersebut 
akan meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 
 
3. Kinerja Karyawan 
a. Pengertian Kinerja Karyawan 
Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan istilah 
yang berasal dari kata job Performance atau Actual Performance 
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). 
Defini kinerja yang dikemukakan Bambang Kusriyanto dalam 
Mangkunegara (2014:9) adalah “Perbandingan hasil yang dicapai 
dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu (lazimnya per 




atau prestasi kerja dan dalam pengertian yang simple kinerja adalah 
hasil dari pekerjaan organisasi yang dikerjakan oleh karyawan 
dengan sebaik-baiknya sesuai dengan petunjuk (manual), arahan 
yang diberikan oleh pimpinan (manajer), kompetensi dan 
kemampuan karyawan mengembangkan nalarnya dalam bekerja. 
Kinerja adalah suatu keadaan yang berkaitan dengan 
keberhasilan organisasi dalam menjalankan misi yang dimilikinya 
yang dapat diukur dari tingkat produktivitas, kualitas layanan, 
responsivitas, responsibilitas, dan akuntabilitas (Tangkilisan, 
2005). 
Menurut Moeheriono (2012: 95) kinerja merupakan 
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suaru program 
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, 
dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis 
suatu organisasi. 
Menurut Wirawan (2009: 5) kinerja merupakan singkatan 
dari kinetika energi kerja yang padanannya dalam bahasa Inggris 
adalah performance. Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh 
fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu 
profesi dalam waktu tertentu. 
Menurut Wibowo (2014: 7) menyebutkan kinerja berarti hasil 




bukan sekedar hasil pekerjaan atau prestasi kerja, tetapi juga 
mencakup bagaimana proses pekerjaan itu berlangsung. 
Dari beberapa pengertian kinerja diatas menurut pendapat 
Abdullah (2009), Moeheriono (2012), Wirawan (2009), Wibowo 
(2014), Tangkilisan (2005). Kinerja dapat disimpulkan sebagai 
prestasi kerja yang merupakan hasil dari implementasi rencana 
kerja yang dibuat oleh suatu institusi yang dilaksanakan oleh 
pimpinan dan karyawan (SDM) yang bekerja di institusi itu baik 
pemerintah maupun perusahaan (bisnis) untuk mencapai tujuan 
organisasi. 
b. Faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah faktor 
kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini 
sesuai dengan pendapat keith David dalam A.A. Anwar Prabu 
Mangkunegara dalam Mangkunegara (2014:13) yang merumuskan 
bahwa: 
Human Performance  : Ability x Motivation 
Motivation   : Attitude x Situation 
Ability    : Knowledge x Skill 
a. Faktor Kemampuan (Ability) 
Secara psikologis, kemampuan (Ability) terdiri dari 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality 
(Knowledge + skill). Artinya pimpinan dan karyawan 
memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) apalagi IQ 
superior, very superior, gifled dan genius dengan 
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil 
dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih 




b. Faktor Motivasi (Motivation) 
Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan dan 
karyawan terhadap situasi kerja dilingkungan organisasinya. 
Mereka yang bersikap positif (Pro) terhadap situasi kerjanya 
akan menunjukan motivasi kerja tinggi dan sebaliknya jika 
mereka bersikap negatif (Kontra) terhadap situasi kerjanya 
akan menunjukkan motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja 
yang dimaksudmencakup antara lain hubungan baik, 
fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola 
kepemimpinan kerja dan kondisi kerja. 
 
Menurut Henry Simamora dalam Mangkunegara (2014: 14), 
kinerja (performance) dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu: 
a) Faktor individual yang terdiri dari : Kemampuan dan 
keahlian, Latar belakang, Demografi. 
b) Faktor psikologis yang terdiri dari : Persepsi, Attitude, 
Motivasi, Personality, Pembelajaran. 
c) Faktor Organisasi yang terdiri dari : Sumber daya, struktur, 
job design, kepemimpinan, penghargaan. 
 
Menurut pendapat Ratna Purwaningsih terdapat dua faktor 
yang dapat mempengaruhi kinerja usaha kecil menengah (UKM), 
yaitu faktor eksternal dan faktor internal. Variabel Faktor eksternal 
untuk yaitu meningkatkan kinerja usaha kecil menengah (UKM) 
yaitu dengan keterlibatan pihak-pihak yang terkait baik dari dinas 
pemerintahan dan lembaga-lembaga yang memfasilitasi dengan 
memberikan bantuan peralatan atau pun media untuk proses secara 
keseluruhan dari segi bahan baku, proses produksi dan proses 
pemasaran, sehingga usaha kecil menengah (UKM) dapat lebih 
kreatif dalam menghasilkan produk-produk unggulan yang 




meningkatkan kinerja usaha kecil menengah (UKM) yaitu dengan 
peningkatan tenaga sumber daya manusisa (SDM) yang lebih 
terampil, jadi pada aspek teknis produksi dapat berjalan diproses 
dengan cepat dan berkualitas. 
Menurut A. Dale Timple dalam Mangkunegara (2014: 15), 
faktor-faktor kinerja terdiri faktor internal dan faktor eksternal. 
Faktor internal yaitu faktor yang berhubungan dengan sifat-sifat 
seseorang. Misalnya, kinerja seseorang baik disebabkan karena 
mempunyai kinerja jelek disebabkan orang tersebut mempunyai 
kemampuan rendah dan orang tersebut tidak memiliki upaya-upaya 
untuk memperbaiki kemampuannya. 
Berdasarkan uraian diatas yang telah dikemukakan oleh 
empat faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja saling 
bersinergi faktor kemampuan, motivasi, internal dan eksternal 
merupakan faktor yang saling berhubungan dalam pencapaian 
kinerja karena merupakan faktor yang berhubungan dengan sifat 
seseorang dalam melakukan kinerja. 
c. Penilaian Kinerja 
Penialaian kinerja (performance oppraisal) adalah proses 
yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja 
individu karyawan. Penilaian kinerja dinilai kontribusi karyawan 
kepada organisasi selama periode waktu tertentu (Henry Simamora, 




penilaian kinerja sebagai proses yang dilakukan perusahaan dalam 
mengevaluasi kinerja pekerjaan seseorang. Apabila hal itu 
dikerjakan dengan benar, maka para karyawan, departemen, SDM, 
dan akhirnya perusahaan akan menguntungkan dengan jaminan 
bahwa upaya para individu karyawan mampu mengkontribusikan 
pada fokus strategik dari perusahaan. 
Siagaan (2009: 330) menjelaskan bahwa sistem penilaian 
kinerja adalah suatu pendekatan dalam melakukan penilaian kinerja 
para karyawan dimana terdapat berbagai faktor yaitu: 
1) Yang dinilai adalah manusia yang yang disamping 
memiliki kemampuan tertentu juga tidak luput dari 
berbagai kelemahan dan kekurangan. 
2) Penilaian yang dilakukan pada serangkaian tolak ukur 
tertentu yang realistik, berkaitan langsung dengan tugas 
seseorang serta kriteria yang ditetapkan dan diterapkan 
secara obyektif. 
3) Hasil penelitian harus disampaikan kepada karyawan 
yang dinilai dengan 3 maksud, yaitu: 
a) Dalam hal penilaian tersebut positif. 
Menjadi dorongan kuat bagi karyawan yang 
bersangkutan untuk lebih berprestasi lagi dimasa yang 
akan datang sehingga kesempatan meniti karir lebih 
terbuka baginya. 
b) Dalam hal penilaian tersebut bersifat negative 
Karyawan yang bersangkutan mengetahui 
kelemahannya dan dengan demikian dapat mengambil 
berbagai langkah yang diperlukan untuk mengatasi 
kelemahan tersebut. 
c) Jika seseorang merasa mendapat penilaian yang tidak 
obyektif mereka diberikan kesempatan untuk 
mengajukan keberatannya sehingga pada akhirnya ia 





4) Hasil penilaian yang dilakukan secara berkala itu 
berdokumentasikan dengan rapi dalam arsip 
kepegawaian setiap orang sehingga tidak ada informasi 
yang hilang, baik yang sifatnya menguntungkan maupun 
merugikan pegawai. 
5) Hasil penilaian kinerja setiap orang menjadi bahan yang 
selalu turut dipertimbangkan dalam setiap keputusan 
yang diambil mengenai mutasi pegawai, baik dalam arti 
promosi, alih tugas, alih wilayah, demosi maupun dalam 
pemberhentian tidak atas permintaan sendiri. 
 
Berdasarkan uraian diatas penilaian kinerja yang telah 
dikemukakan oleh kedua para ahli penilaian kinerja yang saling 
bersinergi dimana penilaian kinerja yang optimal didorong oleh 
perusahaan untuk mengevaluasi pekerjaan seseorang dan untuk 
melakukan penilaian sebagai tolak ukur tertentu yang realistik yang 
berkaitan langsung dengan tugas seseorang serta kriteria yang 
ditetapkan secara obyektif. 
d. Manfaat Penilaian kerja 
Manfaat penilaian kerja adalah bagian penting dari seluruh 
proses karya karyawan yang bersangkutan dalam pekerjaan. Dalam 
Manguprawira penilaian kinerja karyawan memiliki berbagai 
manfaat di tinjau dari beragam perpektif pengembangan 
perusahaan, khususnya manajemen sumber daya manusia, seperti 
dijabarkan oleh Manguprawira (2009: 332-334) sebagai berikut: 
1) Perbaikan Kinerja 
Umpan balik kinerja bermanfaat bagi karyawan, manajer, 
dan spesialis personal dalam bentuk kegiatan yang tepat 





2) Penyesuaian Kompensasi 
Penilaian kinerja membantu mengambil keputusan 
menentukan dalam bentuk upah dan bonus yang didasarkan 
pada sistem merit. 
3) Keputusan Penempatan 
Promosi, transfer, kinerja, dan penurunan jabatan biasanya 
didasarkan pada kinerja masa lalu dan antisipatif; misalnya 
dalam bentuk penghargaan. 
4) Kebutuhan Pelatihan Dan Pengembangan  
Kinerja buruk mengindikasikan sebuah kebutuhan untuk 
melakukan pelatihan kembali. Setiap karyawan hendaknya 
selalu mampu mengembangkan diri. 
5) Perencanaan Dan Pengembangan Karir 
Umpan balik kinerja membantu proses pengambilan 
keputusan tentang spesifik karyawan. 
6) Defisiensi Proses Penempatan Staf 
Baik buruknya kinerja berimplikasi dalam hal kekuatan dan 
kelemahan dalam prosedur penempatan staf di departemen 
SDM. 
7) Ketidakakuratan Informasi 
Kinerja buruk dapat mengidentifikasikan kesalahan dalam 
informasi analisis pekerjaan, rencana SDM, atau hal lain 
dari sistem manajemen personal. Hal demikian akan 
mengarahkan pada ketidaktepatan dalam keputusan 
menyewa karyawan, pelatihan dan keputusan konseling. 
8) Kesalahan Rancangan Pekerjaan 
Kinerja buruk mungkin sebagai sebuah gejala dari 
rancangan pekerjaan yang keliru. Lewat penilaian dapat 
didiagnosis kesalahan-kesalahan tersebut. 
9) Kesempatan Kerja Yang Sama 
Penilaian kinerja yang akurat yang secara aktual 
menghitung kaitanya dengan kinerja dapat menjamin bahwa 
keputusan penempatan internal bukanlah sesuatu yang 
bersifat diskriminasi. 
10) Tantangan-Tantangan Eksternal 
Kadang-kadang kinerja dipengaruhi oleh faktor-faktor 
lingkungan pekerjaan, seperti keluarga, finansial, kesehatan, 
atau masalah-masalah lainnya. Jika masalah-masalah 
tersebut tidak diatasi melalui penilaian, departemen SDM 




11) Umpan Balik Pada SDM 
Kinerja yang baik dan buruk diseluruh organisasi 
mengindikasikan bagaimana baiknya fungsi departemen 
SDM diterapkan. 
 
Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa manfaat 
penilaian kerja sangat berpengaruh dalam perubahan dunia kerja 
karena didalam pemanfaatan kinerja terdapat banyak manfaat 
dalam kinerja diperusahaan khususnya perusahaan rumahan 
Konveksi Pakaian Sarkadi. 
e. Standar kinerja 
Standar kinerja merupakan tingkat kinerja yang diharapkan 
dalam suatu organisasi dan merupakan pembanding atau tujuan 
tergantung pada pendekatan yang diambil. Standar kinerja yang 
baik harus realistis, dapat diukur, mudah dipahami dengan jelas 
sehingga bermanfaat baik bagi organisasi maupun bagi karyawan. 
Standar kinerja harus ditetapkan lebih dahulu sebelum memulai 
pekerjaan. Standar kinerja yang didefinisikan dengan jelas 
memastikan setiap orang yang terlibat dalam pekerjaan organisasi 
mengetahui tingkat pencapaian kinerja yang diharapkan. Berikut 
macam-macam standar kinerja menurut Ma‟ruf Abdullah 
(2014:114): 
1) Fungsi Standar Kinerja 
Standar kinerja mempunyai beberapa fungsi, antara lain: 
a. Sebagai tolak ukur untuk menentukan keberhasilan dan 
ketidak berhasilan kinerja ternilai. 
b. Memotivasi karyawan agar bekerja lebih keras untuk 




yang benar-benar dapat memotivasi karyawan perlu 
dikaitkan dengan reward atau imbalan dalam sistem 
kompensasi. 
c. Memberikan arah pelaksanaan pekerjaan yang harus 
dicapai, baik, baik kuantitas maupun kualitas. 
d. Memberikan pedoman kepada karyawan berkenaan 
dengan proses pelaksanaan pekerjaan guna mencapai 
standar kinerja yang ditetapkan. 
2) Persyaratan Standar Kinerja 
Agar dapat digunakan sebagai tolak ukur dalam mengukur 
kinerja karyawan, maka standar kinerja harus memenuhi 
syarat-syarat berikut: 
a. Ada hubungannya (relevan) dengan strategi organisasi 
b. Mencerminkan keseluruhan tanggung jawab karyawan 
dalam melaksanakan pekerjaannya. 
c. Memperhatikan pengaruhfaktor-faktor diluar kontrol 
karyawan. 
d. Memperhatikan teknologi dan proses produksi. 
e. Sensitive, dapat membedakan antara kinerja yang dapat 
diterima dengan yang tidak dapat diterima. 
f. Memberikan tantangan kepada karyawan. 
g. Realistis, dapat dicapai oleh karyawan. 
h. Berhubungan dengan waktu pencapaian standar. 
i. Dapat diukur dan ada alat ukur untuk mengukur 
pencapaian standar. 
j. Standar harus konsisten. 
k. Standar harus adil. 
l. Memenuhi ketentuan undang-undang dan peraturan 
ketenagakerjaan. 
3) Kriteria Standar Kinerja 
Untuk mengukur indikator kinerja diperlukan kriteria 
(ukuran). Kriteria (ukuran) yang biasa dipakai untuk 
mengukur kinerja karyawan adalah: 
a. Kuantitatif (seberapa banyak). 
b. Kualitatif (seberapa baik). 
c. Ketepatan waktu melaksanakan tugas produk. 
d. Efektivitas penggunaan sumberdaya organisasi. 





f. Efek atas suatu upaya yang ada hubungannya dengan 
akibat akhir. 
g. Metode melaksanakan tugas (yang ada hubungannya 
dengan Undang-Undang, kebijakan, prosedur, metode, 
dan peraturan. 
h. Standar sejarah, hubungannya dengan masa lalu. 
i. Standar nol (tidak akan terjadi sesuatu). 
4) Standar yang Efektif 
Standar kinerja yang efektif adalah standar kinerja yang 
dibuat berdasarkan pekerjaan yang tersedia diorganisasi 
itu, dipahami, disetujui, spesifik, terukur, berorientasi pada 
waktu, tertulis, dan terbuka untuk menerima perubahan. 
Didalam merumuskan standar kinerja itu para karyawan 
dilibatkan dalam penyusunannya. 
 
Dengan demikian karyawan akan lebih termotivasi untuk 
melaksanakannya dengan sungguh-sungguh karena karyawan juga 
merasa punya tanggung jawab terhadap apa yang sudah diputuskan 
bersama itu. Menurut Kirkpatrick (2000) terdapat delapan standar 
kinerja yang efektif, yaitu: 
a. Standar dibuat berdasarkan pekerjaan. 
b. Standar harus dapat dicapai. 
c. Standar harus dapat dipahami. 
d. Standar harus disepakati. 
e. Standar harus spesifik dan terukur. 
f. Standar harus berorientasi pada waktu. 
g. Standar harus tertulis. 
h. Standar harus berubah. 
 
Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa standar 
kinerja sangat berpengaruh dalam perubahan dunia kerja karena 
didalam standar kinerja terdapat banyak manfaat untuk mengetahui 
standar dalam kinerja diperusahaan khususnya perusahaan Home 




f. Pengertian Karyawan 
Karyawan adalah sumber daya manusia atau penduduk yang 
bekerja disuatu institusi baik pemerintah maupun swasta (bisnis). 
Rumusan mengenai siapa karyawaan itu sebenarnya, Diantara 
rumusan itu, antara lain: 
Ndraha (2014 :6) sumberdaya manusia (human resauces) 
adalah penduduk yang siap, mau dan mampu memberikan 
sumbangan terhadap pencapaian tujuan organisasi. Hadari Nawawi 
(2014 :6) sumberdaya manusia adalah potensi yang menjadi motor 
penggerak organisasi atau perusahaan. Wirawan (2014 :6) sumber 
daya manusia merupakan sumberdaya yang diigunakan untuk 
menggerakkan dan mensinergikan sumber daya lainnya untuk 
mencapai tujuan organisasi. 
Dari beberapa rumusan tersebut dapat disimpulkan bahwa 
karyawan atau sumber daya manusia itu mempunyai potensi yang 
luar biasa yang mengalahkan sumber daya organisasi lainnya, 
karena ia mempunyai: 
1) Kemampuan fisik, yang dapat digunakannya untuk 
menggerakkan, mengerjakan, atau menyelesaikan sesuatu 
pekerjaan yang tidak dapat dilakukan oleh sumberdaya atau 
faktor produksi lainnya. 
2) Kemampuan psikis, yang dapat membangkitkan spirit, 
motivasi, semangat dan etos kerja, kreativitas,inovasi dan 
profesionalisme dalam bekerja. 
3) Kemampuan karakteristik, yang dapat membangkitkan 
kecerdasan (intelektual, emosional, spiritual, dan sosial) 
yang membawanya untuk berkembang menjadi lebih 




4) Kemampuan pengetahuan dan keterampilan, yang 
mengantarkannya untuk memiliki kompetensi yang 
diperlukannya dalam melaksanakan pekerjaannya. 
5) Pengalaman hidupnya, yang dapat menyempurnakan 
pertimbangan dalam menyelesaikan persoalan yang 
menyangkut pekerjaannya. 
 
Dari beberapa teori diatas menurut Ndraha (2014 :6) Hadari 
Nawawi (2014 :6) dan Wirawan (2014 :6) pengertian karyawan 
dapat disimpulkan karyawan atau sumberdaya manusia (SDM) 
adalah sumberdaya organisasi disamping sumberdaya-sumberdaya 
organisasi lainnya, dengan kemampuannya yang berada dimuka 
untuk berperan melaksanakan fungsi manajerial (menggerakkan) 
sumberdaya-sumberdaya organisasi lainnya. 
 
B. Penelitian Terdahulu 
Telaah penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan atau 
acuan dalam rangka menyusun penelitian ini. Kegunaannya untuk 
mengetahui hasil yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu. Berikut 
merupakan beberapa penelitian terdahulu : 
Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu 
















































korelasi (r) sebesar 
0,458, setelah 
dikonsultasikan 
dengan (r) tabel 
pada N=30 dengan 




























diperoleh nilai t 
hitung sebesar 
10,157. Bandingan 
dengan nilai ttabel 
sebesar 2,011 maka 
15,608 (thitung)> 



































































































































Hasil analisis data 
menunjukkan nilai 
thitung= 2,395 yang 
artinya thitung> ttabel 
(2,395 >2,00324) 
dengan signifikasi 




































Perbedaan dalam penelitian terdahulu dan penelitian ini adalah 
lokasi penelitian yang berbeda, jika dalam penelitian ini meneliti tentang 
pengalaman kerja karyawan dan pendidikan karyawan terhadap kinerja 
karyawan. 
 
C. Kerangka Berpikir 
Pemanfaatan sumber daya manusia yang ada pada sektor home 
Industri Konveksi Sarkadi, merupakan kunci keberhasilan pencapaian 
tujuan pada sektor perusahaan tersebut. Berhasil tidaknya suatu organisasi 
kerja dalam mencapai tujuan akan bergantung pada unsur manusianya. 
Kebutuhan akan sumber daya manusia pada saat ini yang berkualitas akan 




manusia yang harus diperhatikan, perlu diperhatikan pula faktor-faktor 
yang mempengaruhi kinerja karyawan. Dalam hal ini kinerja karyawan 
dipengaruhi dari pengalaman kerja dan tingkat pendidikannya. 
Pengalaman kerja dan tingkat pendidikan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Keterkaitan pengalaman kerja dan tingkat pendidikan 




    H1 
    H3 
   H2 
 
Keterangan : 
Variabel bebas X1 : Pengalaman Kerja 
Variabel bebas X2 : Tingkat Pendidikan 
Variabel terikat Y : Kinerja Karyawan 
 
D. Hipotesis 
Menurut Sugiono (2016) hipotesis merupakan jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian 
telah dinyarakan dalam bentuk kalimat pernyataan. Menurut Arikunto 
(2014) hipotesis dapat diartikan sebagai suatu jawaban yang bersifat 










yang terkumpul. Setelah menetapkan anggapan dasar, maka membuat suau 
teori sementara, yan kebenarannya masih perlu diuji (di bawah kebenaran). 
Berdasarkan tinjauan teoritis dan kerangka berpikir yang telah 
diuraikan, maka dirumuskan hipotesis penelitian dapat disimpulkan : 
Ha :1. Terdapat pengaruh positif pengalaman kerja terhadap kinerja 
karyawan pada konveksi pakaian Sarkadi.  
2. Terdapat pengaruh positif tingkat pendidikan terhadap kinerja 
karyawan pada konveksi pakaian Sarkadi.  
3. Terdapat pengaruh positif pengalaman kerja dan tingkat 
pendidikan terhadap kinerja karyawan pada konveksi pakaian 
Sarkadi. 
Ho : 1. Tidak terdapat pengaruh positif pengalaman kerja terhadap kinerja 
karyawan pada konveksi pakaian Sarkadi. 
2. Tidak terdapat pengaruh positif tingkat pendidikan terhadap kinerja 
karyawan pada konveksi pakaian Sarkadi. 
3. Tidak terdapat pengaruh positif pengalaman kerja dan tingkat 












A. Pendekatan, Jenis, dan Desain Penelitian 
1. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 
karena data penelitian yang diperoleh berupa angka-angka dan analisis 
menggunakan statistik. Menurut Sugiyono (2017:14) penelitian 
kuantitatif dapat diartikan sebgai metode penelitian yang berlandaskan 
pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau 
sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan 
secara random, pengumpulan data menggunakan instrument 
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan 
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.  
2. Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan jenis penelitian korelasional asosiatif 
yaitu penelitian yang akan melihat hubungan antar variabel satu 
dengan variabel lainnya. Menurut Arikunto (2014) pengertian korelasi 
atau penelitian korelasional merupakan penelitian yang dilakukan oleh 
peneliti untuk mengetahui tingkat hubungan antara dua variabel atau 
lebih, tanpa melakukan perubahan tambahan atau manipulasi terhadap 
data yang memang sudah ada. Penelitian korelasional asosiatif ini 




pengalaman kerja dan tingkat pendidikan terhadap kinerja karyawan 
pada konveksi pakaian Sarkadi di desa Pesurungan Kidul Kota Tegal. 
3. Desain Penelitian 
Desain penelitian merupakan rancangan atau rencana yang 
dibuat oleh peneliti, sebagai ancar-ancar kegiatan, yang akan 
dilaksanakan (Arikunto,2013:90). Penelitian ini menguji hipotesis 
yang diajukan, sehingga desain penelitian ini dapat dilihat pada 
gambar dibawah ini : 












Berdasarkan bagan di atas, dapat dijelaskan bahwa penelitian ini 
diawali dari menemukan masalah-masalah yang ada pada Pengalaman 
Kerja dan Tingkat Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan pada 













setelah menemukan permasalahan kemudian disusun kajian teori, dari 
kajian teori yang telah diperoleh dapat dirumuskan jawaban 
sementara/hipotesis. Tahap berikutnya yaitu mengumpulkan data 
melalui instrumen (angket) untuk disebarkan kepada responden. Data 
yang sudah diperoleh kemudian diolah dan dianalisis melalui 
pengujian hipotesis sehinggaa menunjukkan apakah hipotesis diterima 
atau ditolak kemudian terakhir dapat menghasilkan kesimpulan. 
 
B. Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah objek peneliti atau apa yang menjadi 
titik perhatian suatu penelitian (Arikunto, 2010:188). Dalam penelitian ini 
dapat ditentukan variabel penelitian sebagai berikut: 
1) Variabel Bebas (X) 
Variabel bebas adalah variabel yang menyebabkan atau 
mempengaruhi yaitu faktor-faktor yang diukur, dimanipulasi atau 
dipilih oleh peneliti untuk menentukan hubungan antara fenomena 
yang observasi atau diamati. Penelitian ini yang menjadi variabel 
bebas adalah pengalaman kerja (X1) dan tingkat pendidikan (X2). 
2) Variabel Terikat (Y) 
Variabel terikat adalah faktor-faktor yang diobservasi dan 
diukur untuk menentukan adanya pengaruh variabel bebas, yaitu 




yang diperkenalkan oleh peneliti. Penelitian ini yang menjadi variabel 
terikat adalah kinerja karyawan (Y). 
 
C. Populasi dan sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya (Sugiyono 2017:61). Populasi dalam penelitian ini 
adalah semua karyawan konveksi pakaian Sarkadi di desa Pesurungan 
Kidul Kota Tegal dengan jumlah sebanyak 37 orang. Adapun rincian 
populasi tersebut sebagai berikut : 
Tabel 3.1 
Jumlah karyawan Konveksi Pakaian Sarkadi di Desa Pesurungan 





1 Karyawan Konveksi Pakaian Sarkadi 10 27 37 
Sumber. Konveksi Pakaian Sarkdi Desa Pesurungan Kidul Kota Tegal. 
2. Sampel 
Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti 
(Arikunto,2014:174). Sedangkan menurut (Sugiyono,2017:62) 
menjelaskan bahwa sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 
yang dimiliki oleh populasi oleh populasi tersebut. Sampel dalam 
penelitian ini adalah seluruh populasi yaitu seluruh karyawan Konveksi 




(2014:95), menyatakan apabila jumlah subjyek kurang dari 100, lebih 
baik diambil semuanya sehingga penelitiannya merupakan penelitian 
populasi. Selanjutnya jika jumlah subyeknya lebih dari 100 orang dapat 
diambil antara 10%-15% atau 20%-25% dari populasi tersebut. 
Jumlah populasi dari penelitian ini kurang dari 100 maka populasi 
dijadikan sampel yaitu seluruhnya karyawan konveksi pakaian Sarkadi 
desa Pesurugan Kidul Kota Tegal yang berjumlah 37 orang untuk 
dijadikan sampel  penelitian.  
 
D. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik Pengumpulan data dapat diartikan sebagai aktifitas atau 
proses untuk menjaring berbagai informasi atau fakta yang berkaitan 
dengan permasalahan yang diangkat dalam penelitian (Basukiyatno dan 
Yulianto, 2010:6). Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini 
menggunakan angket untuk pengukuran variabel pengalaman kerja dan 
pendidikan serta kinerja karyawan konveksi pakaian Sarkadi di Desa 
Pesurungan Kidul Kota Tegal. Disamping itu  juga melalui observasi 
untuk mengetahui keadaan langsung objek penelitian, serta didukung 
dengan dokumentasi. 
1. Observasi 
Arikunto (2014:272) menyatakan bahwa dalam menggunakan 
metode observasi cara yang paling efektif adalah melengkapinya 




yang disusun berisi item-item tentang kejadian atau tingkah laku yang 
digambarkan akan terjadi. Data yang dihasilkan saat observasi adalah 
data nama karyawan, data bagian kerja karyawan. 
2. Angket  
Angket merupakan teknik pengumpulan data dengan cara 
memberikan seperangkat pertanyaan yang diberikan peneliti untuk diisi 
oleh responden. Pendapat yang dikemukakan oleh Arikunto (2013) 
bahwa angket adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan 
untuk memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan 
pribadinya atau hal-hal yang diketahui. Angket terdiri dari pertanyaan-
pertanyaan dengan jawaban yang sudah ditentukan oleh peneliti. 
Pernyataannya dibuat secara terstruktur dan digunakan untuk 
memperoleh data tentang pengalaman kerja dan pendidikan. Penelitian 
ini angket diberikan kepada karyawan konveksi pakaian Sarkadi untuk 
mengetahui persepsi mengenai pengalaman kerja dan tingkat 
pendidikan terhadap kinerja karyawan. Bentuk angket yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah checklist (√) dengan skala likert dimana 
responden hanya membubuhkan tanda checklist (√) pada kolom 
jawaban yang sesuai dengan kondisi jawaban yang dialami responden, 
sehingga untuk menjawabnya hanya perlu waktu yang singkat. 
Pemberian skor atas pilihan jawaban untuk angket tertutup 






Penetapan Skor Jawaban Angket Skala Likert 
Kriteria Tanggapan Skor 
Sangat Baik SS (Sangat Setuju) 5 
Baik S (Setuju) 4 
Kurang Baik KS (Kurang Setuju) 3 
Rendah TS (Tidak Setuju) 2 
Sangat rendah STS (Sangat Tidak Setuju) 1 
Sumber : (Sugiono, 2015:134) 
Jika jawaban yang diberikan semakin mendekati jawaban yang 
telah diharapkan, maka semakin tinggi skor nilai yang didapat. Perlu 
dilakukan pengujian terhadap instrumen untuk mengetahui apakah 
instrumen yang digunakan sudah valid serta reliabel atau belum. 
Tabel 3.3 






Performance (kinerja) 3 
Kemahiran dalam bekerja 2 
Pengalaman sesuai dengan pekerjaan 5 
(sumber: Ashar Supriyadi,2015) 
Tabel 3.4 









pekerjaan secara teknis 
4 















Kinerja karyawan  Salalu menyelesaikan tugas dengan 
tanggung jawab 
4 
Berusaha mencapai target 3 
Tidak terlambat masuk kerja 3 
(sumber: Estri Yuliani,2014) 
3. Dokumentasi 
Dokumentasi adalah pencarian data dengan cara menghimpun 
keterangan-keterangan yang diperoleh dari dokumen atau cara tertentu 
(Basukiyatno dan Yuliyanto, 2010:69). Menurut pendapat dari 
(Sugiyono, 2015:329) dokumen merupakan catatan peristiwa yang 
sudah berlalu. Dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-
karya monumental dari seseorang. 
Metode ini digunakan untuk memperoleh data mengenai 
gambaran umum, foto, nama karyawan, bagian dari pekerjaan karyawan 
pada usaha konveksi pakaian Sarkadi. 
 
E. Instrumen Penelitian 
Arikunto (2013:203) mengemukakan instrumen penelitian adalah 
alat atau fasilitas yang digunakan oleh peneliti dalam mengumpulkan data 
agar pekerjaannya lebih mudah dan hasilnya lebih baik dalam arti lebih 
cermat, lengkap dan sistematis sehingga lebih mudah diolah. Menurut 
pendapat yang dikemukakan oleh Sugiyono (2016:148) instrument 




maupun sosial yang diamati. Peneliti menguraikan metode analisis ini 
untuk menguji validitas dan reliabilitas : 
1. Uji Validitas instrumen 
Arikunto (2014:211) mengemukakan validitas adalah suatu 
ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan atau kesahihan 
suatu instrumen. Sebuah instrument dikatakan valid apabila mampu 
mengukur apa yang diinginkan. Sebuah instrumen dikatakan valid 
apabila dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti secara tepat. 
Menentukan validitas dari suatu instrument maka perlu dibantu dengan 
program komputer Statistical Product and Service Sulotion (SPSS) 
versi 25 for windows. 
Perhitungan tersebut dapat diketahui validitas masing-masing 
butir pertanyaan. Pehitungan menggunakan program komputer 
Statistical Product and Service Sulotion (SPSS) versi 25 for windows 
pada taraf signifikan 5%. Butir pertanyaan tersebut dikatakan valid jika 
rhitung  ≥  rtabel.  
Tabel 3.6 
Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Variabel Pengalaman Kerja (X1) 
No. rhitung rtabel Keterangan 
1. 0,874 0,361 Valid 
2. 0,807 0,361 Valid 
3. 0,870 0,361 Valid 
4. 0,883 0,361 Valid 
5. 0,874 0,361 Valid 
6. 0,874 0,361 Valid 
7. 0,706 0,361 Valid 
8. 0,526 0,361 Valid 
9. 0,414 0,361 Valid 
10. 0,815 0,361 Valid 





Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Variabel Tingkat Pendidikan (X2) 
No. rhitung rtabel Keterangan 
1. 0,650 0,361 Valid 
2. 0,890  0,361 Valid 
3. 0,870 0,361 Valid 
4. 0,930 0,361 Valid 
5. 0,889  0,361 Valid 
6. 0,889 0,361 Valid 
7. 0,671 0,361 Valid 
8. 0,430 0,361 Valid 
9. 0,726 0,361 Valid 
10. 0,833 0,361 Valid 
Sumber: Output SPSS 25 yang diolah, 2019 
 
Tabel 3.8 
Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
No. rhitung rtabel Keterangan 
1. 0,742 0,361 Valid 
2. 0,943 0,361 Valid 
3. 0,887 0,361 Valid 
4. 0,574 0,361 Valid 
5. 0,603 0,361 Valid 
6. 0,808 0,361 Valid 
7. 0,564 0,361 Valid 
8. 0,724 0,361 Valid 
9. 0,703 0,361 Valid 
10. 0,815 0,361 Valid 
Sumber: Output SPSS 25 yang diolah, 2019 
 
Pada tabel diatas dapat diketahui bahwa masing-masing item 
pertanyaan memiliki rhitung ≥ rtabel (0,361) dan bernilai positif. Dari hasl 
tabel diatas butir pertanyaan tersebut dinyatakan valid. 
2. Uji Reliabilitas Instrumen 
Reliabilitas instrument berhubungan dengan ketetapan hasil 
pengukuran. Uji reliabilitas diperlukan untuk mengetahui alat 




reliabilitas menunjuk pada suatu instrument cukup dipercaya sebagai 
alat pengumpul data karena instrument tersebut sudah baik. Instrumen 
dikatakan reliabilitas jika instrument tersebut cukup baik, sehingga 
mampu mengungkap data yang bisa dipercaya.  
Berdasarkan perhitungan akan dapat reliabilitas instrument dari 
masing-masing butir angket. Jika rhitung ≥ rtabel maka butir angket 
dinyatakan reliable. 
Tabel 3.9 
























Sumber: Output SPSS 25 yang diolah, 2019 
 
Berdasarkan hasil perhitungan uji coba reliabilitas angket yang 
dihitung dengan bantuan SPSS versi 25 for windows diperoleh hasil 
reliabilitas angket Pengalaman Kerja (X1) sebesar 0,903, Tingkat 
Pendidikan (X2) sebesar 0,912, dan kinerja karyawan (Y) sebesar 
0,906, berarti dari tiga variabel yang mempunyai 10 item pertanyaan 
pada masing-masing variabel dinyatakan reliabel dan layak digunakan 






F. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data yang digunakan menganalisis data adalah uji 
regresi berganda. Analisis ini digunakan untuk mengetahui variabel (X1) 
Pengalaman Kerja dan variabel (X2) Tingkat Pendidikan terhadap variabel 
(Y) yaitu Kinerja Karyawan. 
1. Analisis Deskriptif Presentatif 
Analisis Statistik deskriptif presentatif ini digunakan untuk 
mendeskripsikan data pada instrumen dari masing-masing variabel 
yaitu, variabel Pengalaman Kerja (X1), variabel Tingkat Pendidikan 
(X2) dan Variabel Kinerja Karyawan (Y). Dengan rumus : 
Ρ% =  x 100% 
Keterangan:  
P = Persentase Jawaban 
F = Jumlah frekuensi jawaban yang diberikan responden 
n = jumlah keseluruhan skor ideal 
% = Tingkat keberhasila yang dicapai 
 
Dalam menentukan interval persentase untuk menentukan 
kategori dilakukan dengan cara sebagai berikut: 
Persentase tertinggi : (5/5) x 100% = 100% 
Persentase terendah : (1/5) x 100% = 20% 
Rentang dalam % : 100%-20% = 80% 
Interval kriteria : 80/5 = 16% 
Dengan panjang interval 16% dan persentase terendah adalah 





Tabel 3.10  
Kriteria Analisis Deskriptif Pengalaman Kerja, Tingkat 
Pendidikan dan Kinerja Karyawan 







2. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui besarnya 
pengaruh variabel (X1) Pengalaman Kerja dan (X2) Tingkat Pendidikan 
terhadap (Y) Kinerja Karyawan. Adapun rumus regresi linier berganda 
yang digunakan menurut Sugiono (2017: 267) adalah sebagai berikut :  
Y = α + b1 X1 + b2 X2 
Keterangan :  
Y      = Kinerja karyawan (variabel terikat) 
X1      = Pengalaman Kerja (variabel bebas) 
 X2     = Pendidikan (variabel bebas) 
 α      = Konstanta 
b1 b2   = Koefisien regresi masing-masing variabel 
 
Perhitungan dibantu dengan program komputer Statistical 









G. Pengujian Hipotesis 
1. Uji F 
Uji F adalah untuk mengetahui apakah variabel (X1) Pengalaman 
Kerja dan (X2) Tingkat Pendidikan, secara bersama-sama mempunyai 
pengaruh yang berarti (signifikan) terhadap (Y) Kinerja Karyawan.  
Jika F hitung ≥ F tabel, maka HO ditolak dan jika F hitung ≤ F tabel 
maka HO diterima. Pengujian taraf signifikan akan dignakan uji F 




















HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Deskripsi Data 
1. Gambaran Umum Konveksi Pakaian Sarkadi 
Konveksi pakaian Sarkadi adalah salah satu perusahaan konveksi 
yang bergerak dibidang jasa konveksi yang berdiri pada tahun 1991 
sampai sekarang. Perusahaan Konveksi ini didirikan oleh Bapak H. 
Sarkadi yang beralamat di Jalan H. Abdul Ghoni Pesurungan Kidul 
Kota Tegal. Bermula dari inisiatif Bapak H. Sarkadi saat beliau melihat 
suatu potensi pasar dibidang bisnis jasa yang memiliki peluang pasar 
yang sangat besar dikota Tegal namun belum banyak orang yang 
tertarik menekuni bisnis tersebut, khususnya dibidang konveksi pada 
saat itu. Bermula dari itu Bapak H.Sarkadi mulai merintis bisnis ini 
bersama istrinya Ibu Hj. Siti Kona‟ah yang terletak dirumahnya dengan 
memiliki 2 mesin jahit sebagai modal dalam menjalankan usahanya 
hingga sekarang. 
Adapun maksud dari perusahaan yang didirikan oleh Bapak 
H.Sarkadi adalah: 
a) Menjalankan usaha-usaha dalam bdang konveksi pakaian yang 
menerima pesanan dari konsumen atau pelanggan. 




c) Menerima order dari konsumen dan tanggung jawab langsung 
terhadap order yang diterima hingga selesai ke tangan konsumen. 
2. Struktur Organisasi 
Pada suatu pencapaian tujuan organisasi perusaahaan, diperlukan 
suatu struktur organisasi yang mana orang-orang dikordinasikan 
tersusun dari sejumlah subsistem yang saling berhubungan dan 
bekerjasama atas dasar pembagian tugas dan wewenang serta 
mempunyai tujuan tertentu. 
Struktur organisasi dibuat agar nampak jelas hubungan antara 
bagian dalam suatu organisasi baik fungsi maupun kedudukannya, hal 
ini bertujuan agar setiap bagian dapat bekerja sebaik mungkin sesuai 
dengan tugas dan fungsinya masing-masing. 
Melihat struktur organisasi perusahaan konveksi pakaian Sarkadi 
maka dapat dikatakan bahwa organisasi yang diterapkan oleh 
perusahaan ini adalah organisasi garis. Pada organisasi seperti ini, garis 
tanggung jawab terletak pada masing-masing bagian yang yang ada 
dalam perusahaan konveksi pakaian Sarkadi,  bagian yang dimaksud 
antara lain  pejahit, pemotongan, setrika, belanja bahan, obres, 
finishing. Berikut ini adalah gambar struktur organisasi perusahaan 



















Sumber. Konveksi Pakaian Sarkadi Desa Pesurungan Kidul Kota Tegal 
 
Berikut ini adalah keterangan struktur organisasi Konveksi 
Pakaian Sarkadi desaPesurungan Kidul Kota Tegal: 
a. Pemilik  
Tugas dan tanggung jawab pemilik ialah memberi arahan serta 
informasi penting yang berkaitan dengan Konveksi pakaian Sarkadi. 
Selain itu juga pemilik biasa disebut diretur yang bertugas mengabil 
keputusan penting untuk kemajuan Konveksi Pakaian Sarkadi. 
b. Bagian belanja bahan 
Tugas dan tanggung jawab bagian belanja bahan ialah 
bertanggung jawab terhadap penyediaan-penyediaan bahan-bahan 










untuk sfesifikasi pesanan yang telah ditentukan berdasarkan daftar 
pesanan. 
c. Bagian pemotong bahan 
Tugas dan tanggung jawab bagian pemotong bahan ialah 
melakukan pemotongan terhadap bahan baku yng akan diproses jahit 
sesuai dengan ukuran dan jenis kain yang diminta pemesan 
d. Bagian jahit 
Tugas dan tanggung jawab bagian jahit ialah melajutkan hasil 
dari bagan potog untuk melakukan penjahitan terhadap pesanan, 
bertanggung jawab terhadap proses penjahitan, memelihara dan 
merawat terhadap semua mesin jahit yang digunakan dalam 
operasional setiap pesanan. 
e. Bagian obras 
Tugas dan tanggung jawab bagian obras ialah melanjutkan 
hasil pekerjaan dari bagian jahit yang telah selesai pross jahitnya 
untuk selanjutnya diproses yang sesuai dengan spesifikasi pesanan. 
f.  Bagian finishing 
Tugas dan tanggung jawab bagian finishing ialah membuang 
benang kasar, membuang benang halus, memasang kancing, 






B. Analisis Data 
1. Deskriptif Presentase Variabel Penelitian 
Penelitian ini membahas tentang deskriptif presentatif data 
masing-masing variabel bebas yaitu Pengalaman Kerja dan Tingkat 
Pendidikan terhadap Kinerja Karyawan Konveksi Pakaian Sarkadi di 
Desa Pesurungan Kidul Kota Tegal. 
a. Deskriptif presentatif variabel Pengalaman Kerja 
Tabel 4.1  
Distribusi Presentase Variabel Pengalaman Kerja 
Interval Persen Kriteria Frekuensi Presentasi Rata-rata 
klasikal 
84% - 100% Sangat Setuju 3 8,1 % 
75,35% 
67% - 83% Setuuju 34 91,9 % 
50% - 66% Kurang Setuju 0 0 
33% - 49% Tidak Setuju 0 0 
16% - 32% Sangat Tidak 
Setuuju 
0 0 
Jumlah 37 100% S 
Sumber: Data premier diolah, tahun 2019 
Berdasarkan dari tabel 4.1 diatas hal ini dapat ditunjukkan 
dari jumlah presentase pernyataan pengalaman kerja dalam 
kategori sangat setuju sebesar 8,1% dan kategori setuju sebesar 
91,9%  sedangkan tidak ada karyawan yang menilai pengalaman 
kerja pada kriteria kurang setuju, tidak setuju, dan sangat tidak 
setuju. Rata-rata pengalaman kerja memperoleh nilai sebesar 
75,35% masuk dalam kriteria setuju, artinya sebagian besar 





b. Deskriptif presentatif variable Tingkat Pendidikan  
Tabel 4.2 
Distribusi Presentase Variabel Tingkat Pendidikan 
Interval Persen Kriteria Frekuensi Presentasi Mean 
84% - 100% Sangat Setuju 11 29,7 % 
77,18% 
67% - 83% Setuuju 18 48,6 % 
50% - 66% Kurang Setuju 8 21,6 % 
33% - 49% Tidak Setuju 0 0 
16% - 32% Sangat Tidak 
Setuuju 
0 0 
Jumlah 37 100% S 
Sumber: Data premier diolah, tahun 2019 
Berdasarkan dari tabel 4.2 diatas hal ini dapat ditunjukkan 
dari jumlah presentase pernyataan tingkat pendidikan dalam 
kategori sangat setuju sebesar 29,7%, kategori setuju sebesar 
48,6% dan kategori kurang setuju sebesar 21,6% sedangkan tidak 
ada karyawan yang menilai pendidikan pada kriteria, tidak setuju, 
dan sangat tidak setuju. Rata-rata tingkat pendidikan  memperoleh 
nilai sebesar 77,18% masuk dalam kriteria setuju, artinya sebagian 
besar responden setuju apabila tingkat pendidikan sangat 
diperlukan. 
c. Deskriptif presentatif variable Kinerja Karyawan  
Tabel 4.3 
Distribusi Presentase Variabel Kinerja Karyawan 
Interval Persen Kriteria Frekuensi Presentasi Mean 
84% - 100% Sangat Setuju 26 70,3 % 
84,91% 
67% - 83% Setuuju 11 29,7 % 
50% - 66% Kurang Setuju 0 0 
33% - 49% Tidak Setuju 0 0 
16% - 32% Sangat Tidak 
Setuuju 
0 0 
Jumlah 37 100% SS 
Sumber: Data premier diolah, tahun 2019 
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Berdasarkan dari tabel 4.3 diatas hal ini dapat ditunjukkan 
dari jumlah presentase pernyataan kinerja karyawan dalam kategori 
sangat setuju sebesar 70,3% dan kategori setuju sebesar 29,7%  
sedangkan tidak ada karyawan yang menilai kinereja karyawan 
pada kriteria kurang setuju, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. 
Rata-rata kinerja karyawan memperoleh nilai sebesar 84,91% 
masuk dalam kriteria sangat setuju, artinya sebagian besar 
responden sangat setuju apabila kinerja karyawan sangat 
diperlukan. 
2. Analisis Regresi Linier Berganda 
Hasil analisis regresi linier berganda mengenai pengalaman kerja 
(X1) dan Tingkat Pendidikan (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) 
terdapat pada tabel berikut: 
Tabel 4.4 
Analisis Regresi Linier Berganda Pengalaman Kerja dan Tingkat 










t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 26,355 2,116  12,456 ,000 
X1 ,543 ,084 1,012 6,463 ,000 
X2 -,116 ,056 -,324 -2,070 ,046 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber:  Olah Data SPSS Versi 25 
Berdasarkan tabel diatas dapat hasil sebagai beriut: 
a. Koefisien regresi pengalaman kerja (X1) diperoleh thitung = 6,463 
dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,050, karena thitung 6,463 > 1,697 
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artinya ada pengaruh yang positif variabel pengalaman kerja terhadap 
kinerja karyawan. 
b. Koefisien regresi tingkat pendidikan (X2) diperoleh thitung = -2,070 
dengan nilai signifikan 0,046 < 0,050 artinya ada pengaruh yang 
positif variabel tingkat pendidikan terhadap kinerja karyawan. 
Berdararkan tabel 4.4 menunjukkan persamaan regresi berganda 
sebagai berikut : 
Y = 26,355 + 0,543X1 – 0,116X2 
Persamaan diatas menunjukan bahwa : 
a. Konstanta sebesar 26,355 artinya jika tidak ada variabel pengalaman 
kerja dan tingkat pendidikan terhadap kinerja karyawan konveksi 
pakaian Sarkadi di desa Pesurungan Kidul Kota Tegal, maka 
memperoleh sebesar 26,355 satuan. 
b. Koefisien regresi untuk variabel pengalaman kerja sebesar 0,543, 
artinya jika variabel pengalaman kerja  terjadi kenaikan sedangkan 
variabel lain tetap maka, menyebabkan kenaikan kinerja karyawan 
sebesar 0,543 satuan  
c. Koefisien regresi untuk variabel tingkat pendidikan sebesar -0,116, 
artinya jika variabel tingkat pendidikan terjadi penurunan sedangkan 
variabel lain tetap, maka akan menyebabkan penurunan kinerja 





3. Hasil Uji Statistik F (Uji Simultan) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas dalam model terdapat pengaruh terhadap 
variabel dependent atau terikat secara bersama-sama. Untuk dapat 
mengetahui apakah variabel independen mempengaruhi secara 
bersama-sama variabel dependen maka digunakan tingkat signifikan 
sebesar 0,050 (Ghzali, 2016). Adapun kriteria diterima atau ditolak 
hipotesis adalah sebagai berikut : 
a. Jika nilai signifikan ρ < 0,050 maka Ho ditolak yang artinya 
terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel independen 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen. 
b. Jika nilai signifikan ρ > 0,050 maka Ho diterima yang artinya tidak 
terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel independen 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen. 
Dependen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel independen. 
Berikut hasil uji statistik F : 
Tabel 4. 5 







Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 78,421 2 39,211 29,780 ,000
b
 
Residual 44,768 34 1,317   
Total 123,189 36    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 




Berdasarkan tabel di atas menunjukan bahwa Fhitung  29,780 dengan 
signifikan 0,000 < 0,050. Nilai tersebut selanjutnya dibandingkan 
dangan Ftabel dk pembilang (k) dan dk penyebut = (nk-1), jadi dk 
pembilang = 2 dan n = 37 maka dk penyebut = 34 dengan taraf 
kesalahan 5%, maka nilai Ftabel diketahui sebesar 3,28. Sehingga Fhitung 
sebesar 29,70 > Ftabel 3,28 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 
0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima sehingga dapat disimpulkan 
bahwa variabel pengalaman kerja dan tingkat pendidikan secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan, 
dengan demikian hipotesis ke tiga yaitu „‟ada pengaruh pengalaman 
kerja dan tingkat pendidikan terhadap kinerja karyawan pada konveksi 




Dari hasil uji hipotesis statistik dapat ditemukan beberapa hal sebagai 
berikut : 
a. H1 diterima dan HO ditolak. Oleh karena itu dinyatakan bahwa ada 
pengaruh signifikan pengalaman kerja (X1) terhadap kinerja karyawan 
(Y). Hal ini ditunjukan dari koefisien signifikansi regresi pengalaman 




b. H2 diterima dan HO ditolak. Hal ini dapat ditnjukan dari koefisien 
signifikan regresi tingkat pendidikan (X2) terhadap kinerja karyawan 
(Y) yang memiliki Sig. 0,046 < 0,050 
c. H3 diterima dan HO ditolak. Oleh karena itu dinyatakan bahwa ada 
pengaruh signifikan pengalaman kerja (X1) dan tingkat pendidikan (X2) 
terhadap kinerja karyawan (Y) yang memiliki Sig. 0,000 < 0,050 
 
D. Pembahasan  
1. Pengaruh Variabel Pengalaman Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan. 
Berdasarkan hasil perhitungan dari uji signifikan diketahui nilai uji 
thitung sebesar 6,463 dikonsultasikan dengan ttabel n = 37 taraf kebebasan 
d.f = (37-2) dan tingkat kesalahan 5% diketahui ttabel = 1,684, karena 
thitung> > ttabel maka Ha diterima dan Ho ditolak, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa variabel pengalaman kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Pengalaman kerja dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan dalam proses bekerja. 
 Hal ini menunnjukan pengalaman kerja memberikan pengaruh 
yang paling besar terhadap kinerja dibandingkan faktor lain dalam 
penelitian ini. Menurut Hani T. Handoko (2001) pengalaman kerja yang 
harus dimiliki karyawan antara lain. (1) latar belakang pribadi, 
mencakup pendidikan, kursus, latihan, bekerja; (2) bakat dan minat; (3) 
sikap dan kebutuhan (attitudes and needs); (4) kemampuan-kemampuan 
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analitis dan manipulatif; (5)  keterampilan dan kemampuan teknik; (6) 
kesehatan, tenaga dan stamina. 
Dengan demikian pengalaman kerja yang baik dapat diketahui 
bahwa seseorang yang berpengalaman akan memiliki lama waktu masa 
kerja, tingkat keterampilan yang dimiliki, penguasaan terhadap 
pekerjaan dan peralatan serta di pengaruhi oleh faktor lain, serta 
mempunyai kemampuan jasmani, memiiki pengetahuan dan 
keterampilan untuk bekerja tidak akan membahayakan bagi dirinya 
dalam bekerja.   
2. Pengaruh Variabel Tingkat Pendidikan terhadap Kinerja 
Karyawan. 
Berdasarkan hasil perhitungan dari uji signifikan diketahui nilai uji 
thitung sebesar -2,070 dikonsultasikan dengan ttabel n = 37 taraf kebebasan 
d.f = (37-2) dan tingkat kesalahan 5% diketahui ttabel = 1,684, karena 
thitung> > ttabel maka Ha diterima dan Ho ditolak, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa variabel tingkat pendidikan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan.  
Hal ini menunjukkan bahwa tingkat pendidikan memberikan 
pengaruh yang besar terhadap kinerja karyawan dibandingkan faktor-
faktor lain dalam penelitian ini. Menurut pendapat dari Mukhlis 
Ainuddin (2011) Tingkat pendidikan yang harus dimiliki karyawan 
antara lain: (1) motivasi individu; (2) kondisi sosial; (3) kondisi 
ekonomi; (4) motivasi orang tua. Karyawan yang memiliki tingkat 
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pendidikan yang baik terbukti dari keempat faktor tersebut karena jika 
dalam pendidikan tidak didukung oleh keempat faktor tersebut maka 
seseorang tidak dapat memiliki tingkat pendidikan yang lebih baik.  
Dengan demikian, tingkat pendidikan yang baik dapat 
meningkatkan kinerja karyawan pada konveksi pakaian Sarkadi di desa 
Pesurungan Kidul Kota Tegal. 
3. Pengaruh Variabel Pengalaman Kerja dan Tingkat Pendidikan 
terhadap Kinerja Karyawan. 
Berdasarkan hasil perhitungan dari uji statistik F diperoleh nilai 
sebesar 29,780 dengan signifikansi 0,000 < 0,050, maka dapat 
disimpulkan Ha diterima dan Ho ditolak. Ini berarti bahwa engalaman 
kerja dan tingkat pendidikan secara bersama-sama berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan koneksi pakaian Sarkadi. 
Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik pengalaman kerja dan 
tingkat pendidikan karyawan maka kinerja karyawan akan semakin 
tinggi.  Menurup pendapat dari Keith David (2014) dalam pencapaian 
kinerja karyawan terdapat empat faktor yang saling bersinergi antara 
lain: faktor kemampuan, faktor motivasi, faktor internal dan faktor 
eksternal merupakan faktor yang saling berhubungan dalam pencapaian 
kinerja seseorang. 
Dengan demikian, pengalaman kerja dan tingkat pendidikan yang 
baik dapat meningkatkan kinerja karyawan pada konveksi pakaian 





A. Simpulan  
Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data mengenai 
pengaruh pengalaman kerja dan tingkat pendidikan terhadap kinerja 
karyawan yang telah dilakukkan dari analisis data  dan pembahasan yang 
diperoleh maka penulis dapat menyimpulkan : 
1. Variabel pengalaman kerja secara persial memiliki nilai koefisien 
regresi sebesar 0,543 dengan nilai signifikan 0,000. Maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel pengalaman kerja secara persial 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan konveksi pakaian 
Sarkadi di desa Pesurungan Kidul Kota Tegal. Hal ini dibuktikan 
dengan nilai signifikan 0,000 < 0,050. 
2. Variabel tingkat pendidikan secara persial memiliki nilai koefisien 
regresi sebesar -0,116 dengan nilai signifikan 0,046. Maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel tingkat pendidikan secara persial 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan konveksi pakaian 
Sarkadi di desa Pesurungan Kidul Kota Tegal. Hal ini dibuktikan 
dengan nilai signifikan 0,046 < 0,050. 
3. Secara simultan terdapat pengaruh pengalaman kerja dan tingkat 
pendidikan terhadap kinerja karyawan konveksi pakaian Sarkadi di 
desa Pesurungan Kidul Kota Tegal ini membutikan pada tabel 4.5 
yang mana nilai signifikan 0,000 atau < 0,050. Oleh karena itu, 
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keputusan hipotesis diterima karena nilai signifikan sebesar 0,000. 
Sehingga pengalaman kerja dan tingkat pendidikan memiliki pengaruh 
terhadap kinerja karyawan secara bersama-sama pada konveksi 
pakaian Sarkadi di desa Pesurungan Kidul Kota Tegal. 
 
B. Saran 
Penulis kiranya dapat memberikan saran sebagai bahan masukan 
dengan harapan dapat berguna bagi pihak-pihak yang terkait, yaitu sebagai 
berikut: 
1. Bagi Perusahaan Konveksi Pakaian Sarkadi di desa Pesurungan Kidul 
Kota Tegal diharapkan agar lebih mengembangkan kinerja karyawan 
melalui pengalaman kerja dan pendidikan untuk menambah 
kemampuan sumber daya manusia terhadap karyawan itu sendiri. 
2. Kepada peneliti selanjutnya agar kiranya karya ilmiah ini dapat 
dijadikan referensi atau rujukan di  masa yang akan datang. Penulis 
menyarankan hendaknya menambahkan atau menggunakan variabel-
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“Pengaruh Pengalaman Kerja dan Tingkat Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan Pada 
Konveksi Pakaian Sarkadi Di Desa Pesurungan Kidul Kota Tegal” 
Identitas Karyawan 
Nama Responden  :  
Jenis Kelamin  :      Laki-Laki      Perempuan  
Usia    :  
Pendidikan Terakhir  :       SD       SMP        SMA  
Jabatan / Posisi  : 
Petunjuk Pengisisan 
1. Sebelum mengisi pernyataan berikut, kami memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk 
membaca terlebih dahulu petunjuk pengisian ini. 
2. Setiap pernyataan pilihlah salah satu jawaban yang paling sesuai dengan keadaan 
Bapak/Ibu, lalu bubuhkan tanda “check list” (√) pada kolom yang tersedia. 
3. Pilihan Jawaban yaitu : 
SS  : (Sangat Setuju) 
S  : (Setuju) 
KS  : (Kurang Setuju) 
TS  : (Tidak Setuju) 
STS : (Sangat Tidak Setuju) 
4. Mohon setiap pernyataan dapat diisi seluruhnya. 
 
a. Pengalaman Kerja  
No. Performance (kinerja) SS S KS TS STS 
1 Saya bekerja dengan efektif dan baik di 
Konveksi Pakaian Sarkadi 
     
2 
Keterampilan dan pengalaman yang saya 
miliki, membantu saya dalam bekerja di 
Konveksi Pakaian Sarkadi 
     
3 Saya bekerja sesuai dengan prosedur 
kerja yang berlaku di Konveksi Pakaian 




No. Kemahiran dalam bekerja SS S KS TS STS 
4 
Setiap karyawan Konveksi Pakaian 
Sarkadi mampu menguasai peralatan 
kerja yang disediakan oleh perusahaan 
     
5 
Setiap karyawan Konveksi Pakaian 
Sarkadi mampu mengoperasikan 
pekerjaan dengan baik. 
     
No. Pengalaman sesuai dengan pekerjaan SS S KS TS STS 
6 
Sebelum  bekerja  di  Konveksi Pakaian 
Sarkadi  saya  pernah bekerja di tempat 
lain. 
     
7 
Sebelum bekerja di Konveksi Pakaian 
Sarkadi saya perlu memperoleh 
pengalaman dengan cara bekerja di 
tempat lain 
     
8 
Bekerja di Konveksi Pakaian Sarkadi 
adalah pengalaman kerja pertama bagi 
saya. 
     
9 Saya bekerja di Konveksi Pakaian 
Sarkadi kurang dari 5 tahun. 
     
10 Saya bekerja di Konveksi Pakaian 
Sarkadi selama kurang dari 10 tahun. 
     
 
b. Tingkat Pendidikan  
No. Pendidikan mempengaruhi kinerja SS S KS TS STS 
1. Pendidikan yang baik membuat kualitas 
hasil kerja yang baik. 
     
2. Prestasi yang saya terima diperoleh oleh 
tingkat pendidikan. 
     
No. Pendidikan mempengaruhi 
pengalaman kerja 
SS S KS TS STS 
3. 
Pendidikan formal yang saya tempuh 
memberikan pengetahuan tentang 
pekerjaan saya sekarang. 
     
4. Melalui   pendidikan   formal, saya   
mendapatkan keterampilan   yang   bisa   
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saya   gunakan   dalam bekerja 
5. Pendidikan  formal  membuat  saya  bisa  
melakukan pekerjaan dengan baik 
     
6. 
Pendidikan  membuat  saya  lebih 
mengerti  tentang pekerjaan  yang  
sedang  saya  laksanakan  dengan mudah. 
     
No. Pendidikan mempengaruhi pekerjaan 
secara teknis 
SS S KS TS STS 
7. Pendidikan yang saya tekuni sesuai 
dengan pendidikan terakhir saya. 
     
8. Semakin tinggi jenjang pendidikan maka 
semakin tinggi posisinya/jabatannya. 
     
9. 
Pendidikan yang berkelanjutan dapat 
meningkatkan keahlian dan pengetahuan 
karyawan 
     
10. 
Setiap karyawan Konveksi Pakaian 
Sarkadi merasa senang bekerja pada 
posisi mereka saat ini. 
     
  
c. Kinerja Karyawan 
No. 
Selalu menyelesaikan tugas dengan 
baik 
SS S KS TS STS 
1. Saya dapat mandiri dalam bekerja      
2. Saya memahami pekerjaan yang 
dilakukan 
     
3. Saya bertanggung jawab terhadap tugas 
yang dilakukan 
     
4. Saya menetapkan prioritas kerja dalam 
bekerja 
     
No. Berusaha mencapai target SS S KS TS STS 
5. Saya menyelesaikan semua tugas dalam 
waktu yang ditentukan 
     
6. Saya bersedia melakukan pekerjaan tanpa 
diperintah. 
     
7. Saya bekerja semaksimal mungkin agar 
target pekerjaan tercapai. 
     
No. Tidak terlambat masuk kerja SS S KS TS STS 
8. Saya masuk tepat waktu sesuai dengan 
aturan dalam bekerja 
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9. Saya menggunakan waktu untuk bekerja 
dengan baik 
     
10. Saya memberikan keterangan yang jelas 
kepada pimpinan ketika saya tidak hadir. 



























DAFTAR NAMA KARYAWAN KONVEKSI PAKAIAN SARKADI 
NO NAMA BAGIAN 
1 Jamali Pemotong 
2 Sairoh Pemotong 
3 Pitaningsih Finishing 
4 Nana Ma‟rifah Finishing 
5 Siti Zurotun Nisa Finishing 
6 Aminah Penjahit  
7 Sa‟anah Penjahit 
8 Nur Sekha Finishing 
9 Siti Asiyah  Penjahit 
10 Idah Kumala Penjahit 
11 Syafi‟i Obras 
12 M. Kapsin  Penjahit 
13 Anwar  Penjahit  
14 Kherul Umam Penjahit 
15 Suwitno Penjahit 
16 Evi Yuliana Penjahit 
17 Maria Ulfa Penjahit 
18 Nurhikmah Penjahit 
19 Nurhayati Penjahit 
20 Siti Lutfia Belanja Bahan 
21 Sukeri Penjahit 
22 Neneng Penjahit 
23 Safrudin Belanja Bahan 
24 Helmi Penjahit 
25 Winda Obras  
26 Darwati  Finishing 
27 Umi Fatonah Penjahit  
28 Fatikha  Obras  
29 Suciani  Finishing 
30 Suningsih  Penjahit  
31 Puji Astuti Pemotong  
32 Mujianti Penjahit 
33 Ningrum Penjahit 
34 Suyati Belanja Bahan 
35 Susanti  Penjahit 
36 Toni Ardi Penjahit 





























DATA HASIL UJI COBA ANGKET VARIABEL PENGALAMAN KERJA (X1) 
 
RESPONDREN PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 PK6 PK7 PK8 PK9 PK10 TOTAL 
R-1 5 4 5 4 5 5 2 3 3 4 40 
R-2 4 4 3 5 5 5 3 3 5 5 42 
R-3 5 4 5 4 5 5 2 3 4 5 42 
R-4 5 4 5 4 5 5 2 3 3 4 40 
R-5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 45 
R-6 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 46 
R-7 4 3 2 3 4 4 2 3 4 4 33 
R-8 4 4 2 3 4 4 2 3 4 4 34 
R-9 4 4 2 3 4 4 2 3 4 4 34 
R-10 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 46 
R-11 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 46 
R-12 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 34 
R-13 4 4 3 3 4 4 3 2 3 5 35 
R-14 4 3 2 3 4 4 2 3 4 4 33 
R-15 4 4 4 4 4 4 3 2 3 4 36 
R-16 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 46 
R-17 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 46 
R-18 5 5 4 3 4 4 5 3 4 5 42 
R-19 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 34 





DATA HASIL UJI COBA ANGKET VARIABEL TINGKAT PENDIDIKAN (X2) 
 
RESPONDREN P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 TOTAL 
R-1 5 4 5 4 5 5 2 3 2 4 39 
R-2 3 4 3 5 5 5 3 3 5 5 41 
R-3 5 4 5 4 5 5 2 3 2 4 39 
R-4 5 4 5 4 4 3 2 3 2 4 36 
R-5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 45 
R-6 5 5 5 4 5 4 4 3 4 5 44 
R-7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 31 
R-8 4 3 2 3 4 4 2 3 2 4 31 
R-9 4 3 2 3 4 4 2 3 3 4 32 
R-10 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 46 
R-11 5 5 5 5 5 3 4 3 4 5 44 
R-12 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 34 
R-13 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 34 
R-14 4 3 2 3 4 4 2 3 2 4 31 
R-15 4 4 4 4 4 4 3 2 3 4 36 
R-16 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 46 
R-17 5 5 5 5 5 3 4 3 4 3 42 
R-18 3 3 4 3 4 4 5 3 2 5 36 
R-19 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 34 




 Lampiran 8 
DATA HASIL UJI COBA ANGKET VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y) 
 
RESPONDREN KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 KK9 KK10 TOTAL 
R-1 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 
R-2 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 43 
R-3 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 43 
R-4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 
R-5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 42 
R-6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
R-7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
R-8 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 43 
R-9 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 43 
R-10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
R-11 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 
R-12 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 
R-13 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 42 
R-14 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 42 
R-15 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 42 
R-16 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 48 
R-17 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 
R-18 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 47 
R-19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 





DISTRIBUSI ANGKET VARIABEL PENGALAMAN KERJA (X1) 
No. RESPONDREN PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 PK6 PK7 PK8 PK9 PK10 TOTAL 
1 R-1 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 36 
2 R-2 5 5 5 4 5 3 3 4 4 3 41 
3 R-3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 36 
4 R-4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 36 
5 R-5 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 36 
6 R-6 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 45 
7 R-7 4 4 5 3 5 4 3 2 4 2 36 
8 R-8 4 4 5 3 4 4 3 2 4 2 35 
9 R-9 4 4 5 3 4 4 3 2 4 2 35 
10 R-10 4 5 5 5 4 5 5 3 2 3 41 
11 R-11 4 4 5 4 4 5 5 3 3 4 41 
12 R-12 4 5 4 2 2 4 2 2 4 5 34 
13 R-13 4 5 4 2 2 4 2 2 4 5 34 
14 R-14 4 4 5 3 4 4 3 2 4 2 35 
15 R-15 4 5 4 2 2 4 3 2 4 4 34 
16 R-16 4 4 5 4 4 5 5 2 4 4 41 
17 R-17 4 5 5 5 4 5 5 3 2 3 41 
18 R-18 4 4 5 4 4 5 5 2 4 4 41 
19 R-19 4 5 4 2 2 4 2 2 4 5 34 
20 R-20 4 5 5 5 4 5 5 3 2 3 41 
21 R-21 4 5 5 5 4 5 5 4 3 4 44 
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22 R-22 4 5 4 2 2 4 2 2 4 5 34 
23 R-23 4 5 4 2 2 4 3 2 4 4 34 
24 R-24 4 5 4 2 2 4 3 2 4 4 34 
25 R-25 4 4 5 3 4 4 3 2 4 2 35 
26 R-26 4 5 5 5 4 5 5 3 2 3 41 
27 R-27 4 5 5 5 4 5 5 3 2 3 41 
28 R-28 5 4 4 5 4 5 5 2 4 4 42 
29 R-29 4 4 5 4 4 5 5 2 4 4 41 
30 R-30 4 5 5 5 4 5 5 3 2 3 41 
31 R-31 4 5 4 2 2 4 2 2 4 5 34 
32 R-32 4 5 4 2 2 4 2 2 4 5 34 
33 R-33 4 4 5 3 4 4 3 2 4 2 35 
34 R-34 4 5 5 5 4 5 5 3 2 3 41 
35 R-35 4 4 5 3 4 4 3 2 4 2 35 
36 R-36 4 3 4 2 4 2 2 5 5 5 36 





DISTRIBUSI ANGKET VARIABEL TINGKAT PENDIDIKAN (X2) 
No. RESPONDREN TP1 TP2 TP3 TP4 TP5 TP6 TP7 TP8 TP9 TP10 TOTAL 
1 R-1 5 4 5 4 5 5 2 3 2 4 39 
2 R-2 3 4 3 5 5 5 3 3 5 5 41 
3 R-3 5 4 5 4 5 5 2 3 2 4 39 
4 R-4 5 4 5 4 4 3 2 3 2 4 36 
5 R-5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 45 
6 R-6 5 5 5 4 5 4 4 3 4 5 44 
7 R-7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 31 
8 R-8 4 3 2 3 4 4 2 3 2 4 31 
9 R-9 4 3 2 3 4 4 2 3 3 4 32 
10 R-10 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 46 
11 R-11 5 5 5 5 5 3 4 3 4 5 44 
12 R-12 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 34 
13 R-13 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 34 
14 R-14 4 3 2 3 4 4 2 3 2 4 31 
15 R-15 4 4 4 4 4 4 3 2 3 4 36 
16 R-16 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 46 
17 R-17 5 5 5 5 5 3 4 3 4 3 42 
18 R-18 3 3 4 3 4 4 5 3 2 5 36 
19 R-19 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 34 
20 R-20 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 46 
21 R-21 5 5 5 5 4 3 4 3 4 4 42 
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22 R-22 4 4 3 3 4 4 4 2 3 4 35 
23 R-23 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 34 
24 R-24 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 34 
25 R-25 4 3 2 3 4 4 2 3 2 4 31 
26 R-26 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 46 
27 R-27 4 5 4 3 5 3 4 3 4 5 40 
28 R-28 5 3 4 4 4 4 4 2 4 4 38 
29 R-29 3 3 4 3 4 4 5 3 2 5 36 
30 R-30 5 5 5 4 4 5 4 3 4 3 42 
31 R-31 4 4 3 4 4 4 3 2 3 4 35 
32 R-32 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 34 
33 R-33 4 3 2 3 4 4 2 3 2 4 31 
34 R-34 5 5 5 5 4 4 4 3 4 5 44 
35 R-35 4 3 2 3 4 4 2 3 2 4 31 
36 R-36 4 3 3 3 3 3 4 2 3 4 32 





DISTRIBUSI ANGKET VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y) 
No. RESPONDREN KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 KK9 KK10 TOTAL 
1 R-1 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 42 
2 R-2 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 
3 R-3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 42 
4 R-4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 42 
5 R-5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 43 
6 R-6 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 46 
7 R-7 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 42 
8 R-8 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 43 
9 R-9 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 43 
10 R-10 5 5 5 5 4 3 3 4 4 5 43 
11 R-11 5 5 5 5 4 2 4 4 4 5 43 
12 R-12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
13 R-13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
14 R-14 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 43 
15 R-15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
16 R-16 5 5 5 5 4 2 4 4 4 5 43 
17 R-17 5 5 5 5 4 3 4 4 4 5 44 
18 R-18 4 5 5 4 3 4 4 5 5 5 44 
19 R-19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
20 R-20 4 5 5 4 4 3 5 4 4 5 43 
21 R-21 5 5 5 5 4 3 4 4 4 5 44 
 94 
 
22 R-22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
23 R-23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
24 R-24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
25 R-25 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 43 
26 R-26 5 5 5 5 4 3 4 4 4 5 44 
27 R-27 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 45 
28 R-28 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 47 
29 R-29 4 5 5 4 3 4 4 5 5 5 44 
30 R-30 5 5 5 5 4 3 4 4 4 5 44 
31 R-31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
32 R-32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
33 R-33 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 43 
34 R-34 5 5 5 5 4 3 4 4 4 5 44 
35 R-35 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 43 
36 R-36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 










HASIL UJI VALIDITAS VARIABEL PENGALAMAN KERJA (X1) 
 
Correlations 
 PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 PK6 PK7 PK8 PK9 PK10 TOTAL 



















Sig. (2-tailed)  ,001 ,000 ,002 ,000 ,000 ,018 ,011 ,554 ,006 ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

















Sig. (2-tailed) ,001  ,001 ,001 ,018 ,018 ,000 ,596 ,429 ,001 ,000 
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Sig. (2-tailed) ,000 ,001  ,000 ,000 ,000 ,016 ,172 ,873 ,007 ,000 
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Sig. (2-tailed) ,002 ,001 ,000  ,000 ,000 ,026 ,136 ,077 ,002 ,000 
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Sig. (2-tailed) ,000 ,018 ,000 ,000  ,000 ,185 ,011 ,158 ,006 ,000 
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Sig. (2-tailed) ,000 ,018 ,000 ,000 ,000  ,185 ,011 ,158 ,006 ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 















Sig. (2-tailed) ,018 ,000 ,016 ,026 ,185 ,185  ,543 ,294 ,000 ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 
x8 Pearson Correlation ,558
*









Sig. (2-tailed) ,011 ,596 ,172 ,136 ,011 ,011 ,543  ,003 ,133 ,017 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 





Sig. (2-tailed) ,554 ,429 ,873 ,077 ,158 ,158 ,294 ,003  ,020 ,069 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 



















Sig. (2-tailed) ,006 ,001 ,007 ,002 ,006 ,006 ,000 ,133 ,020  ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 



















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,017 ,069 ,000  
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 









HASIL UJI VALIDITAS VARIABEL TINGKAT PENDIDIKAN (X2) 
  
Correlations 
 TP1 TP2 TP3 TP4 TP5 TP6 TP7 TP8 TP9 TP10 TOTAL 










 ,096 ,348 ,176 ,212 ,650
**
 
Sig. (2-tailed)  ,001 ,000 ,011 ,001 ,001 ,688 ,133 ,459 ,369 ,002 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 



















Sig. (2-tailed) ,001  ,000 ,000 ,000 ,000 ,009 ,929 ,000 ,004 ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

















Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,016 ,172 ,123 ,009 ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 



















Sig. (2-tailed) ,011 ,000 ,000  ,000 ,000 ,026 ,136 ,000 ,000 ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 



















Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 ,185 ,011 ,018 ,004 ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 



















Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000 ,000  ,185 ,011 ,018 ,004 ,000 
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N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 













Sig. (2-tailed) ,688 ,009 ,016 ,026 ,185 ,185  ,543 ,005 ,000 ,001 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 




 ,144 1 ,144 ,495
*
 ,430 
Sig. (2-tailed) ,133 ,929 ,172 ,136 ,011 ,011 ,543  ,543 ,026 ,058 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 















Sig. (2-tailed) ,459 ,000 ,123 ,000 ,018 ,018 ,005 ,543  ,000 ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 



















Sig. (2-tailed) ,369 ,004 ,009 ,000 ,004 ,004 ,000 ,026 ,000  ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 



















Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,058 ,000 ,000  
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 





HASIL UJI VALIDITAS VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y) 
  
Correlations 
 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 KK9 KK10 TOTAL 













Sig. (2-tailed)  ,001 ,007 ,007 ,000 ,054 ,384 ,054 ,223 ,023 ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 





















Sig. (2-tailed) ,001  ,000 ,036 ,036 ,000 ,010 ,000 ,005 ,000 ,000 
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Sig. (2-tailed) ,007 ,000  ,103 ,007 ,004 ,036 ,000 ,027 ,001 ,000 
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 ,375 1 ,583
**
 ,408 ,043 ,204 ,287 ,287 ,574
**
 
Sig. (2-tailed) ,007 ,036 ,103  ,007 ,074 ,858 ,388 ,220 ,220 ,008 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 








 1 ,204 ,043 ,408 ,082 ,287 ,603
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,036 ,007 ,007  ,388 ,858 ,074 ,731 ,220 ,005 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 













Sig. (2-tailed) ,054 ,000 ,004 ,074 ,388  ,018 ,081 ,000 ,001 ,000 
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N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 




 ,043 ,043 ,524
*





Sig. (2-tailed) ,384 ,010 ,036 ,858 ,858 ,018  ,177 ,005 ,089 ,010 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 









Sig. (2-tailed) ,054 ,000 ,000 ,388 ,074 ,081 ,177  ,196 ,001 ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 













Sig. (2-tailed) ,223 ,005 ,027 ,220 ,731 ,000 ,005 ,196  ,006 ,001 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 















Sig. (2-tailed) ,023 ,000 ,001 ,220 ,220 ,001 ,089 ,001 ,006  ,000 
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 





















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,008 ,005 ,000 ,010 ,000 ,001 ,000  
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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